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ABSTRAK   
 
Rakhyono, 2021. Pengaruh Kepemimpinan, Budaya Organisasi dan Orientasi Kerja 
terhadap Kinerja Karyawan di Puskesmas Kesambi Kabupaten Tegal 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan, budaya 
organisasi dan orientasi kerja terhadap kinerja karyawan Puskesmas Kesambi 
Kabupaten Tegal. 
Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan menggunakan desain 
penelitian asosiatif kausal. Responden dalam penelitian ini yaitu seluruh pegawai 
di Puskesmas Kesambi Kabupaten Tegal sejumlah 51 orang. Data dikumpulkan 
menggunakan kuesioner dan dianalisis menggunakan teknik analisis regresi linear 
berganda dan diuji menggunakan uji t. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa: Pertama, kepemimpinan 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di Puskesmas 
Kesambi sebesar 0,394 dengan hasil uji signifikansi diperoleh nilai t1=2,465 dengan 
probabilitas (Sig.) 0,017<0,05. Variabel ini merupakan variabel yang memberikan 
kontribusi pengaruh paling besar terhadap kinerja karyawan apabila dilihat dari 
besaran koefisien regresinya dibandingkan variabel budaya organisasi dan orientasi 
kerja. Kedua, budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan di Puskesmas Kesambi sebesar 0,325 dengan hasil uji signifikansi 
diperoleh nilai t2=2,182 dengan probabilitas 0,034<0,05. Ketiga, orientasi kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di Puskesmas 
Kesambi sebesar 0,290 dengan hasil uji signifikansi diperoleh nilai t3=2,134 dengan 
probabilitas (Sig.) 0,038<0,05. 
Kesimpulan dari hasil penelitian ini adalah kepemimpinan, budaya 
organisasi dan orientasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

























Rakhyono, 2021. The Effect Leadership, Organizational Culture, and Work 
Orientation to Employee Performance at Kesambi Health Center of Tegal Regency.  
The purpose of this research are to know the effect of leadership, 
organizational culture, and work orientation on employee performance at the 
Kesambi Health Center of Tegal Regency.  
This research is a quantitative research using causal associative research 
design. The respondents in this study were all 51 employees at the Kesambi Health 
Center, Tegal Regency. Data were collected using a questionnaire and analyzed 
using multiple linear regression analysis techniques and tested using t test.  
The results showed that: First, leadership has a positive and significant 
effect on employee performance at the Kesambi Health Center of 0.394 with the 
results of the significance test obtained t1 = 2.465 with probability (Sig.) 0.017 
<0.05. This variable is the variable that contributes the greatest influence on 
employee performance when viewed from the magnitude of its regression 
coefficient compared to organizational culture and work orientation variables. 
Second, organizational culture has a positive and significant effect on employee 
performance at the Kesambi Public Health Center of 0.325 with a significance test 
result obtained by the value of t2 = 2.182 with a probability of 0.034 <0.05. Third, 
work orientation has a positive and significant effect on employee performance at 
the Kesambi Health Center of 0.290 with a significance test result obtained by the 
value of t3 = 2.134 with probability (Sig.) 0.038 <0.05. The conclusions of this 
research are leadership, organizational culture and work orientation has a positive 
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A. Latar Belakang Masalah 
Sumber daya manusia (SDM) memegang peranan yang dominan dalam 
perusahaan. Berhasil atau tidaknya suatu perusahaan dalam mencapai tujuan 
sangat tergantung pada kemampuan SDM atau karyawannya dalam 
menjalankan tugas-tugas yang diberikan, oleh karena itu semua hal yang 
mencakup sumber daya manusia tersebut harus mendapatkan perhatian penting 
bagi pihak manajemen agar para karyawan mempunyai kepuasan kerja yang 
diwujudkan dalam prestasi kerja yang tinggi sehingga tujuan organisasi dapat 
tercapai secara efektif dan efisien (Abdulkadir, 2005: 145). 
Kinerja karyawan adalah tingkat dimana para karyawan mencapai 
persyaratan-persyaratan pekerjaan. Ada beberapa faktor yang mempengaruhi 
penilaian kinerja karyawan antara lain karakteristik, deskripsi pekerjaan, 
spesifikasi pekerjaan, standar kinerja pekerjaan, tujuan-tujuan penilaian 
pekerja, sikap para karyawan dan manajer terhadap evaluasi (Simamora, 2004: 
327). 
Secara teoritis berbagai metode dan teknik mempunyai sasaran yang 
sama, yaitu menilai prestasi kerja para karyawan secara obyektif untuk suatu 
kurun waktu tertentu di masa lalu yang hasilnya bermanfaat bagi organisasi atau 




yang bersangkutan sendiri dalam rangka pengembangan karirnya. Untuk 
mencapai kedua sasaran tersebut maka digunakanlah berbagai metode 
pengukuran kinerja karyawan yang dewasa ini dikenal dan digunakan adalah 
ranking dan grading (Heidjrachman & Husnan, 2002: 118). 
Menurut Simamora (2004: 344-345), tujuan mengevaluasi kinerja 
karyawan dapat dikategorikan atas dua tujuan pokok, yaitu untuk tujuan 
administrasi pengambilan keputusan promosi dan mutasi, misalnya sebagai 
dasar pengambilan keputusan promosi dan mutasi, untuk menentukan jenis-
jenis latihan kerja yang diperlukan dan sebagai kriteria seleksi dan penempatan 
karyawan. Tujuan individual employee development, yang meliputi sebagai alat 
ukur mengidentifikasi kelemahan-kelemahan personal dan dengan demikian 
bisa sebagai bahan pertimbangan agar bisa diikutsertakan dalam program 
latihan kerja tambahan, sebagai alat untuk memperbaiki atau mengembangkan 
kecakapan kerja yang baik dan sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja 
karyawan sehingga dapat tercapai tujuan untuk mendapatkan hasil kerja yang 
baik. 
Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang berperan dalam 
meningkatnya kinerja seorang karyawan (Sondang, 2006: 295). Kepuasan kerja 
adalah keadaan emosional karyawan dimana terjadi ataupun tidak terjadi titik 
temu antara nilai balas jasa karyawan dari perusahaan atau organisasi dengan 
tingkat balas jasa yang memang diinginkan oleh karyawan yang bersangkutan 




Orientasi kerja dalam sebuah organisasi diberikan agar pegawai mampu 
mengenal dan beradaptasi dengan organisasi, serta mengetahui dan terampil 
saat menjalankan tugas dan pekerjaan dari organisasi. Orientasi tersebut 
biasanya diberikan kepada karyawan baru. Setiap karyawan yang tergabung 
dalam suatu organisasi memiliki orientasi kerja masing-masing dan 
kemungkinan besar karyawan satu dan lainnya mempunyai orientasi kerja yang 
berbeda pula dan apabila orientasi yang dipersiapkannya ini dapat tercapai 
maka pegawai ini akan merasakan kepuasan kerja dan bekerja dengan 
maksimal. Orientasi juga berhubungan dengan orang-orang yang akan 
bekerjasama dengannya. Orientasi pada dasarnya merupakan salah satu 
komponen proses sosialisasi karyawan baru, yaitu suatu proses penanaman 
sikap, standar, nilai, dan pola perilaku yang berlaku dalam perusahaan kepada 
karyawan baru. Permasalahan orientasi kerja di Puskesmas Kesambi adalah 
tidak adanya masa orientasi kerja bagi karyawan/staf baru sehingga membuat 
karyawan/staf baru kesulitan dalam beradaptasi di lingkungan Puskesmas 
Kesambi. 
Budaya organisasi adalah pola dasar yang diterima oleh organisasi untuk 
bertindak dan memecahkan masalah, membentuk karyawan yang mampu 
beradaptasi dengan lingkungan dan mempersatukan anggota-anggota 
organisasi. (Sondang, 2006: 12). Pengukuran budaya organisasi disesuaikan 
dari (Boke & Nalla, 2011), ada 5 indikator yaitu: 1) peraturan dilaksanakan 
secara seragam kepada semua pihak tanpa memperhatikan kondisi tertentu atau 




menyatakan pendapat dan ide yang berbeda dengan atasannya, kepercayaan 
dimana para karyawan bersifat terbuka kepada karyawan lain, profesionalisme 
dengan melaksanakan pekerjaan dengan kualitas yang sangat bagus dapat 
mengembangkan kemampuan karyawan dan integrasi dimana para karyawan 
bersifat ramah dalam pergaulannya. Budaya organisasi secara realistis 
mempengaruhi produktivitas kinerja karyawan, karena kesadaran pemimpin 
perusahaan ataupun karyawan terhadap pengaruh budaya organisasi perusahaan 
dapat memberikan semangat yang kuat untuk mempertahankan, memelihara, 
dan mengembangkan budaya organisasi perusahaan tersebut yang merupakan 
daya dorong yang kuat untuk kemajuan organisasi perusahaan (Robbins, 2007: 
47). Budaya organisasi perusahaan (corporate culture) yang kuat akan 
menumbuhkembangkan rasa tanggung jawab yang besar dalam diri karyawan 
sehingga mampu memotivasi untuk menampilkan kinerja yang paling 
memuaskan, mencapai tujuan yang lebih baik, dan pada gilirannya akan 
memotivasi seluruh anggotanya untuk meningkatkan produktivitas kerjanya, 
hal ini menentukan bahwa budaya organisasi mempengaruhi kinerja karyawan 
(Sondang, 2006: 12). 
Kepemimpinan dalam suatu organisasi merupakan suatu faktor yang 
menentukan atas berhasil tidaknya suatu organisasi atau usaha, sebab 
kepemimpinan yang sukses menunjukan bahwa pengelolaan suatu organisasi 
berhasil dilaksanakan dengan sukses (Kartono, 2006: 48). Seorang pemimpin 
yang baik adalah seseorang yang tidak melaksanakan sendiri tindakan yang 




mengarahkan orang lain untuk melaksanakan keputusan yang diambil sesuai 
dengan kebijakan yang telah digariskan (Martoyo, 2007: 79). Para pemimpin 
dalam organisasi harus mampu mempergunakan kewenangannya untuk 
merubah sikap dan perilaku karyawan agar dapat bekerja dengan giat dan 
berkeinginan mencapai hasil yang optimal. Gaya kepemimpinan digunakan 
pemimpin untuk dapat mempengaruhi kinerja karyawan melalui pikiran, 
perasaan, sikap dan perilaku para anggota organisasi atau bawahan (Nawawi, 
2003: 64). 
Puskesmas Kesambi memiliki 4 budaya organisasi yaitu budaya 
disiplin, jujur, ramah dan bertanggung jawab. Budaya organisasi perlu 
disosialisasikan kepada seluruh karyawan agar menjadi perilaku kerja sehari-
hari sehingga budaya organisasi tersebut menjadi kesadaran kolektif yang dapat 
bermanfaat bagi semua pihak. Namun demikian memang tidak mudah untuk 
menciptakan suatu kebiasaan baru, perlu dorongan, upaya-upaya yang secara 
simultan dan kontinyu agar budaya organisasi tersebut menjadi kebiasaan yang 
positif. 
Budaya disiplin, jujur, ramah dan bertanggung jawab harus terus 
ditingkatkan hal ini karena masih ada karyawan yang tidak datang tepat waktu 
baik dalam hal masuk kerja, istirahat maupun jam pulang, dalam hal kejujuran 
dan akuntabilitas masih perlu ditingkatkan, dalam hal ramah masih ada 
karyawan yang belum menerapkan 3S (Senyum, Salam, Sapa), dalam hal 
tanggung jawab juga kadang masih ada karyawan atau unit yang saling 




Kalau ditelusuri lebih lanjut, betapa pentingnya pemimpin dan 
kepemimpinan dalam suatu kelompok organisasi jika terjadi suatu konflik atau 
perselisihan antara orang-orang dalam kelompok tersebut, maka organisasi 
mencari alternatif pemecahannya supaya terjamin keteraturan dan dapat ditaati 
bersama, dengan demikian terbentuklah aturan-aturan, norma-norma atau 
kebijakan untuk ditaati agar konflik tidak terulang lagi. Ketika itulah orang-
orang mulai mengidentifikasikan dirinya pada kelompok, dalam hal ini peranan 
pimpinan sangat dibutuhkan. 
Melihat pentingnya sudut situasi dan waktu yang dipengaruhi oleh 
lingkungan kerja organisasi, maka dipandang perlu pemimpin yang melihat 
kondisi dan lingkungan berdasarkan gaya kepemimpinan yang diperankannya. 
Para pemimpin juga harus melihat situasi dalam mengembangkan 
karyawannya. 
Peningkatan sumber daya manusia ini dapat dilihat oleh pimpinan 
menjadi suatu bagian yang utuh yaitu, adanya kualitas pencapaian hasil kerja 
karyawan dalam perusahaan, serta kuantitas dari segi efisiensi dan efektivitas 
yang dilakukan karyawan. Kepemimpinan sebagai kemampuan untuk 
memengaruhi suatu kelompok guna mencapai sebuah visi atau serangkaian 
tujuan yang ditetapkan. Sumber pengaruh ini bisa jadi bersifat formal,        
seperti yang diberikan oleh pemangku jabatan manajerial dalam sebuah 
organisasi.  
Karena posisi manajemen memiliki tingkat otoritas yang diakui secara 




dalam organisasi tersebut. Namun, tidak semua pemimpin adalah manajer, 
demikian pula sebaliknya, tidak semua manajer adalah pemimpin. Hanya 
karena suatu organisasi memberikan hak-hak formal tertentu kepada para 
manajernya, bukan jaminan bahwa mereka mampu memimpin dengan efektif. 
Menemukan bahwa kepemimpinan nonformal, yaitu kemampuan untuk 
memengaruhi orang lain yang muncul dari luar struktur formal suatu organisasi 
seringkali sama pentingnya dengan atau malah lebih penting daripada pengaruh 
formal. Dengan perkataan lain, pemimpin bisa muncul dari dalam suatu 
kelompok dan dari pengangkatan serta penunjukan yang sifatnya formal 
(Widaryati, dkk, 2011). Permasalahan kepemimpinan di Puskesmas Kesambi 
adalah kurang tegasnya pemimpin dalam menjalankan tugasnya sehingga 
membuat karyawan/staf menjadi kurang memperhatikan visi, dan misi. 
Puskesmas Kesambi merupakan instansi pemerintah yang bergerak 
dalam bidang pelayanan kesehatan. Sebagai seorang pemimpin, mengelola 
pegawai yang tiap-tiap orangnya memiliki karakter yang berbeda-beda dan 
memiliki potensi, perasaan, serta harapan yang berbeda pula, seorang pemimpin 
dituntut untuk bersifat adil kepada semua pegawainya. Dalam menghadapi 
situasi tersebut seorang pemimpin harus memiliki suatu pendekatan yang    
dapat menjadi pedoman seorang pemimpin dengan mengedepankan konsep 
disiplin. 
Menurut Goldthorpe dalam Makaran, dkk (2016) orientasi kerja adalah 
arti sebuah pekerjaan terhadap seorang individu, berdasarkan harapannya yang 




agar pegawai mampu mengenal dan beradaptasi dengan organisasi, serta 
mengetahui dan terampil saat menjalankan tugas dan pekerjaan dari organisasi. 
Orientasi tersebut biasanya diberikan kepada karyawan baru. 
Permasalahan yang dihadapi di Puskesmas Kesambi kaitanya dengan 
orientasi kerja yaitu tidak adanya masa orientasi kerja bagi karyawan/staf baru 
sehingga membuat karyawan/staf baru kesulitan dalam beradaptasi di 
lingkungan Puskesmas Kesambi sehingga diperlukan orientasi kerja untuk 
karyawan untuk lingkungan kerja yang lebih baik lagi yang dapat menciptakan 
kenyaman bagi karyawan dan dapat meningkatkan kinerja karyawan, dan juga 
bagaimana perusahaan dapat meningkatkan orientasi kerja, sikap dan tingkah 
laku yang baik, akan memperoleh juga kinerja yang baik. 
Terciptanya kepuasan kerja pegawai sebaik mungkin agar moral kerja 
didedikasikan kecintaan dan kedisiplinan karyawan dapat meningkat. Apabila 
suatu pekerjaan dianggap menyenangkan oleh para pegawainya, ada beberapa 
kemungkinan yang dapat terjadi dan akhirnya akan menghasilkan kinerja dan 
pencapaian yang baik bagi Puskesmas Kesambi. 
Dalam upaya menghadapi persaingan global, terutama terhadap 
kompetitor layanan sejenis, Puskesmas Kesambi berusaha memenangkan 
persaingan dengan cara menjaga mutu layanan, leader dalam SDM dan sarana 
prasarana serta terjangkau oleh semua lapisan masyarakat. 
Sementara itu hasil rekapitulasi keluhan masyarakat atas pelayanan 
Puskesmas Kesambi selama tahun 2019 – 2021 mengalami peningkatan. Pada 




sampai dengan Mei 2021 sudah ada 39 keluhan. Keluhan terbanyak adalah 
terkait dengan kinerja pelayanan pegawai. Hasil evaluasi penilaian kinerja 
karyawan selama tahun 2020 oleh dinas terkait adalah kurang dari 82% dan 
sebagian besar permasalahan kinerja adalah menyangkut profesionalisme kerja 
dan ketidakterlaksananya visi dan misi organisasi.  
Selain itu, masih banyak peluang-peluang usaha yang belum digali atau 
belum optimal. Apabila hal tersebut diolah, dimanfaatkan dan lebih 
diberdayakan, tentu saja akan dapat meningkatkan akar bisnis, dan dapat 
mendatangkan tambahan pendapatan yang ujungnya meningkatnya jenis dan 
kualitas layanan sehingga semakin menguatkan posisi Puskesmas Kesambi di 
wilayah selatan Kabupaten Tegal. 
Untuk kepentingan di atas, selain adanya potensi yang ada tentulah 
masih banyak kelemahan dan kekurangan dalam hal memberikan pelayanan. 
Misalnya kurang ramahnya petugas, waktu tunggu pasien terlalu lama dan lain-
lain, yang perlu disikapi dan diperbaiki agar dapat meningkatkan mutu 
pelayanan. Jika mutu pelayanan meningkat, maka diharapkan akan lebih 
meningkatkan kunjungan yang berdampak pada peningkatan pendapatan 
Puskesmas. 
B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang di atas, maka rumusan masalah penelitian 
ini sebagai berikut:  
1. Apakah kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan Puskesmas 




2. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
Puskesmas Kesambi Kabupaten Tegal? 
3. Apakah orientasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan Puskesmas 
Kesambi Kabupaten Tegal? 
C. Tujuan Penelitian 
Sesuai dengan perumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian ini 
adalah: 
1. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan 
Puskesmas Kesambi Kabupaten Tegal. 
2. Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan 
Puskesmas Kesambi Kabupaten Tegal. 
3. Untuk mengetahui pengaruh orientasi kerja terhadap kinerja karyawan 
Puskesmas Kesambi Kabupaten Tegal. 
D. Manfaat Penelitian 
1. Manfaat Teoretis 
Penelitian ini dapat dijadikan sebagai sarana informasi untuk 
meningkatkan wawasan dan pengetahuan tentang pengaruh kepemimpinan, 
budaya organisasi dan orientasi kerja terhadap kinerja karyawan di 
Puskesmas Kesambi. 
2. Manfaat Praktis 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat dibangun suatu model yang 




a. Bagi Puskesmas Kesambi, sebagai bahan masukan atau informasi 
tambahan bagi Puskesmas dan pihak-pihak yang berkepentingan di 
dalam puskesmas dan dapat menjadi bahan pertimbangan untuk 
menetepkan kebijakan puskesmas tentang kepemimpinan, budaya 
organisasi dan orientasi kerja terhadap kinerja karyawan. 
b. Bagi pengembangan ilmu pengetahuan, penelitian ini diharapkan dapat 
menjadi sebuah referensi untuk penelitian selanjutnya yang lebih 
mendalam khususnya dalam hal pengaruh kepemimpinan, budaya 








A. Landasan Teori 
1. Kinerja Karyawan 
a. Pengertian Kinerja Karyawan 
Kinerja memiliki pengertian yang sama dengan performance, 
adalah istilah umum yang menggambarkan tindakan atau aktivitas suatu 
organisasi selama periode tertentu, seiring referensi pada sejumlah 
standar, seperti biaya masa lalu atau biaya yang diproyeksikan dasar 
efisiensi pertanggungjawaban (accountability) manajemen dan 
semacamnya (Winarno & Ismaya, 2003: 110). Banyak orang 
mengartikan kinerja sebagai hasil kerja atau prestasi kerja, namun arti 
dari kinerja lebih luas daripada itu. Kinerja bukan hanya hasil kerja, 
tetapi juga bagaimana proses pekerjaan berlangsung. Dapat dikatakan 
bahwa kinerja adalah penilaian hasil karya baik itu dari individu maupun 
kelompok, dimana penilaian diukur dari kuantitas maupun kualitas yang 
mereka hasilkan dalam suatu organisasi. 
Menurut Siagian (1995: 227) mendefinisikan kinerja sebagai 
suatu keseluruhan kemampuan seseorang untuk bekerja sedemikian 
rupa sehingga mencapai tujuan kerja secara optimal dan berbagai 
sasaran yang telah diciptakan dengan pengorbanan yang secara rasio 




(2010) kinerja adalah hasil fungsi pekerjaan/kegiatan seseorang atau 
kelompok dalam suatu organisasi yang dipengaruhi oleh berbagai faktor 
untuk mencapai tujuan organisasi dalam periode waktu tertentu. 
Dari pendapat para ahli tersebut dapat disimpulkan bahwa, 
kinerja karyawan adalah proses pencapaian tugas-tugas yang sudah 
diberikan kepada karyawan, yang diukur baik secara kualitas maupun 
kuantitas, pencapaian tersebut dalam rangka memenuhi target pekerjaan  
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepada mereka masing-
masing. Deskripsi dari kinerja menyangkut tiga komponen 
penting,yaitu: tujuan, ukuran dan penilaian. Penentuan tujuan dari setiap 
unit organisasi merupakan strategi untuk meningkatkan kinerja. Tujuan 
ini akan memberi arah dan mempengaruhi bagaimana seharusnya 
perilaku kerja yang diharapkan organisasi terhadap setiap personel. 
Walaupun demikian, penentuan tujuan saja tidaklah cukup, sebab itu 
dibutuhkan ukuran dan penilaian mengenai apakah seseorang telah 
mencapai kinerja yang diharapkan. 
b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 
Setiap perusahaan tentu mengharapkan agar karyawannya 
memiliki kinerja yang baik agar dapat mendukung perusahaan untuk 
mencapai tujuan utamanya. Kualitas karyawan sangat dipengaruhi oleh 
banyak faktor, baik itu internal (diri karyawan) maupun eksternal 






(2005: 20) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja terdiri dari lima 
faktor, yaitu sebagai berikut: 
1) Faktor personal/individual 
Yang meliputi pengetahuan, keterampilan, kemampuan, 
kepercayaan diri, motivasi, dan komitmen yang dimiliki oleh setiap 
individu. 
2) Faktor kepemimpinan 
Yang meliputi kualitas dalam memberikan dorongan semangat, 
arahan dan dukungan yang diberikan manajer dan team leader. 
3) Faktor tim 
Yang meliputi kualitas dukungan dan semangat yang diberikan oleh 
rekan dalam satu tim, kepercayaan terhadap sesama anggota tim, 
kekompakan dan keeratan anggota tim. 
4) Faktor sistem 
Yang meliputi sistem kinerja, fasilitas kerja atau infrastruktur yang 
diberikan oleh organisasi, proses organisasi dan kultur kinerja dalam 
organisasi. 
5) Faktor kontekstual (situasional) 
Yang meliputi tekanan dan perubahan lingkungan eksternal dan 
internal karyawan. 
Menurut pendapat Mangkunegara (2000: 67) faktor-faktor yang 







1) Pengetahuan (knowledge) 
Pengetahuan yaitu kemampuan yang dimiliki karyawan yang lebih 
berorientasi pada intelejensi dan daya pikir serta penguasaan ilmu 
yang luas yang dimiliki karyawan. Pengetahuan seseorang dapat 
dipengaruhi oleh tingkat pendidikan, media dan informasi yang 
diterima. 
2) Keterampilan (skill) 
Kemampuan dan penguasaan teknis operasional di bidang tertentu 
yang dimiliki karyawan seperti keterampilan konseptual (conseptual 
skill), keterampilan manusia (human skill), dan keterampilan teknik 
(technical skill). 
3) Kemampuan (ability) 
Kemampuan yang terbentuk dari sejumlah kompetensi yang dimiliki 
seorang karyawan yang mencakup loyalitas, kedisiplinan, kerjasama 
dan tanggung jawab. 
4) Faktor motivasi (motivation) 
Motivasi diartikan suatu sikap (attitude) pimpinan dan karyawan 
terhadap situasi kerja di lingkungan perusahaannya. Mereka yang 
bersikap positif terhadap situasi kerjanya akan menunjukkan 
motivasi kerja yang tinggi, sebaliknya jika mereka bersifat negatif 








c. Indikator Pengukuran Kinerja Karyawan 
Prawirosentono (2008: 27) mengemukakan bahwa kinerja 
karyawan dapat dinilai atau diukur dengan beberapa indikator, yaitu: 
1) Efektivitas 
Yaitu bila tujuan kelompok dapat dicapai dengan kebutuhan yang 
direncanakan. 
2) Tanggung Jawab 
Merupakan bagian yang tak terpisahkan atau sebagai akibat 
kepemilikan wewenang. 
3) Disiplin 
Taat pada hukum dan aturan yang belaku. Disiplin karyawan adalah 
ketaatan karyawan yang bersangkutan dalam menghormati 
perjanjian kerja dengan perusahaan dimana dia bekerja. 
4) Inisiatif 
Berkaitan dengan daya pikir, kreatifitas dalam bentuk suatu ide yang 
berkaitan dengan tujuan perusahaan. Dengan kata lain inisiatif 
karyawan merupakan daya dorong kemajuan yang akhirnya akan 
mempengaruhi kinerja karyawan. 
Sementara itu untuk melihat deskripsi perilaku individu secara 
spesifik, Gomes (2003: 142) mengungkapkan beberapa dimensi atau 








1) Quantity of work 
Kinerja karyawan diukur dengan menilai jumlah kerja yang dapat 
dilakukan karyawan tersebut dalam periode waktu tertentu. 
2) Quality of work 
Kinerja karyawan diukur dengan menilai kualitas kerja yang dicapai 
karyawan berdasarkan syarat-syarat kesesuaian dan kesiapannya 
dalam melaksanakan pekerjaan. 
3) Job knowledge 
Kinerja karyawan diukur dengan menilai luasnya pengetahuan 
karyawan tersebut mengenai pekerjaan dan keterampilannya dalam 
melaksanakan pekerjaan tersebut. 
4) Creativenes 
Kinerja karyawan diukur dengan menilai keaslian gagasan-gagasan 
yang dimunculkan dan tindakan-tindakan untuk menyelesaikan 
persoalan-persoalan yang timbul di perusahaan. 
5) Cooperation 
Kinerja karyawan diukur dengan menilai kesediaan atau seberapa 
bisa untuk bekerjasama dengan orang lain sesama anggota 
organisasi atau perusahaan. 
6) Dependability 
Kinerja karyawan diukur dengan menilai kesadaran dari karyawan 








Kinerja karyawan diukur dengan menilai semangat karyawan 
tersebur untuk melaksanakan tugas-tugas baru dan dalam 
memperluas cakupan tanggung jawabnya. 
8) Personal qualities 
Kinerja karyawan diukur dengan menilai kepribadian, 
kepemimpinan, keramahtamahan dan integritas pribadi dari tiap-tiap 
karyawan di perusahaan. 
2. Kepemimpinan 
a. Pengertian Kepemimpinan 
Kepemimpinan atau biasa disebut “leadership” merupakan 
perilaku dari pimpinan dalam memimpin para pengikutnya (karyawan). 
Seorang pemimpin merupakan seseorang yang memiliki suatu program 
dan yang berperilaku secara bersama-sama dengan anggota-anggota 
kelompok dengan mempergunakan cara atau gaya tertentu, sehingga 
kepemimpinan mempunyai peranan sebagai kekuatan dinamik yang 
mendorong, memotivasi dan mengkoordinasikan perusahaan dalam 
mencapai tujuan perusahaan yang telah ditetapkan. 
Arep & Tanjung (2002: 235) menerangkan bahwa 
kepemimpinan adalah kemampuan seseorang untuk menguasai atau 
mempengaruhi orang lain atau masyarakat yang saling berbeda-beda 
menuju kepada pencapaiaan tujuan tertentu. Sedangkan Robbins (2006: 






mempengaruhi kelompok menuju pencapaian sasaran. Kartono (2013: 
153) menyatakan bahwa kepemimpinan adalah kemampuan untuk 
memberikan pengaruh yang konstruktif kepada orang lain untuk 
melakukan suatu usaha kooperatif mencapai tujuan yang sudah 
direncanakan. 
Berdasarkan definisi-definisi di atas maka dapat disimpulkan 
bahwa kepemimpinan adalah kemampuan seseorang untuk 
mempengaruhi orang lain di dalam kelompoknya untuk melakukan 
suatu usaha kooperatif dalam mencapai tujuan yang sudah ditentukan 
dan ingin dicapai. Kepemimpinan dibutuhkan manusia karena adanya 
keterbatasan-keterbatasan tertentu pada diri manusia. Dari sinilah 
timbul kebutuhan untuk memimpin dan dipimpin. 
b. Prinsip-prinsip Kepemimpinan 
Menurut Bernes dalam buku Prilaku Dalam Keorganisasian 
mengatakan seorang pemimpin dalam tim kaizen memfokuskan 
perhatiannya pertama kepada manusia baru kemudian pada hasilnya, 
sehingga tanggung jawab pemimpin merupakan kebalikan dari tugas 
supervisor. Prinsip kepemimpinan kaizen menurut Bernez dikemukakan 
dengan mempertimbangkan bahwa kaizen mengandung sembilan 
prinsip, yaitu:  
1) Mengadakan peningkatan secara terus menerus. Sudah menjadi sifat 
alamiah suatu tugas dapat dilaksanakan secara sukses, maka 






bukanlah suatu hasil akhir dari suatu tugas, keberhasilan adalah 
suatu langkah maju berikutnya. 
2) Mengakui masalah secara terbuka. Keterbukaan sebagai kekuatan 
yang bisa mengendalikan dan mengatasi berbagai masalah dengan 
cepat, dan juga sama secepatnya dapat mewujudkan kemampuan.  
3) Mempromosikan keterbukaan, bagi organisasi tradisional, ilmu 
pengetahuan adalah kekuasaan pribadi. Tetapi bagi organisasi 
kaizen, ilmu adalah untuk saling dibagikan dan hubungan 
komunikasi yang mendukungnya adalah sumber efisiensi yang 
besar.  
4) Menciptakan tim kerja. Dalam organisasi Kaizen tim adalah bahan 
bangunan dasar yang membentuk struktur organisasi. Masing-
masing karyawan secara individual memberikan sumbangan berupa 
reputasi akan efisiensi, prestasi kerja dan peningkatannya.  
5) Memberikan proses hubungan kerja yang benar. Dalam organisasi 
kaizen tidak menyukai hubungan yang saling bermusuhan dan 
penuh kontroversi yang terjadi dalam perusahaan secara murni 
berpusat pada hal-hal yang memiliki kultur yang saling 
menyalahkan.  
6) Mengembangkan disiplin pribadi. Disiplin di tempat kerja 
merupakan sifat alamiah dan menuntut pengorbanan pribadi untuk 






dan prinsip-prinsip utama perusahaan, sehingga sifat-sifat individual 
yang terpenting bisa tetap terjaga.  
7) Memberikan informasi pada karyawan. Informasi merupakan hal 
yang penting dalam perusahaan kaizen. Para pemimpin dan para 
manajer mengakui bahwa karyawan tidak dapat diharapkan untuk 
berpartisipasi melebihi tugas sehari-hari mereka.  
8) Sebagai contoh tugas mereka dalam sistem sasaran perusahaan, 
siklus kaizen atau siklus kualitas tim-tim proyek.  
9) Memberikan wewenang pada setiap karyawan. Melalui pelatihan 
berbagai keahlian, dorongan semangat, tanggung jawab, 
pengambilan keputusan, akses sumber-sumber data dan anggaran, 
timbal balik reputasi perusahaan, dan penghargaan, maka para 
karyawan kaizen memilih kekuatan untuk cara memengaruhi urusan 
diri mereka sendiri dan urusan perusahaan. 
c. Kriteria Seorang Pemimpin 
Menurut Rivai dan Amar dalam buku pemimpin dan 
kepemimpinan dalam organisasi mengatakan bahwa seorang pemimpin 
dalam suatu organisasi harus memiliki kriteria tertentu layaknya seorang 
pemimpin yang sejati, yaitu:  
1) Pengaruh; seorang pemimpin adalah seseorang yang memiliki 
orang-orang yang mendukungnya yang turut membesarkan nama 






membuat orang lain tunduk pada apa yang dikatakan sang 
pemimpin.  
2) Kekuasaan/power; seorang pemimpin umumnya diikuti oleh orang 
lain karena ia memiliki kekuasaan yang membuat orang lain 
menghargai keberadaannya. Tanpa kekuasaan atau kekuatan yang 
dimiliki sang pemimpin tentunya tidak ada orang yang mau menjadi 
pendukungnya. Kekuasaan dan kekuatan yang dimiliki seorang 
pemimpin ini menjadikan orang lain akan tergantung pada apa yang 
dimiliki seorang pemimpin, tanpa itu ia tidak akan bisa berbuat apa-
apa. Hubungan ini menjadikan hubungan yang bersifat simbiosis 
mutualisme, dimana kedua belah pihak merasa saling diuntungkan.  
3) Wewenang; wewenang disini dapat diartikan sebagai hak yang 
diberikan kepada pemimpin untuk menetapkan sebuah keputusan 
dalam melaksanakan suatu hal/kebijakan. Wewenang disini juga 
dapat dialihkan kepada karyawan oleh pimpinan apabila pemimpin 
percaya bahwa karyawan tersebut mampu melaksanakan tugas dan 
tanggung jawab dengan baik, sehingga karyawan diberi kepercayaan 
untuk melaksanakan tanpa perlu campur tangan dari segi sang 
pemimpin.  
4) Pengikut; seorang pemimpin yang memiliki pengaruh, kekuasaan/ 
power dan wewenang tidak dapat dikatakan sebagai pemimpin 
apabila dia tidak memiliki pengikut yang berada di belakangnya 






d. Sifat-sifat Kepemimpinan 
Menurut Terry dalam buku Manajemen Sumber Daya Manusia 
mengatakan ada beberapa sifat penting dalam kepemimpinan, sifat-sifat 
tersebut adalah: 
1) Energi 
Untuk tercapainya kepemimpinan yang baik memang diperlukan 
energi yang baik pula, jasmani maupun rohani. Seorang pemimpin 
harus sanggup bekerja dalam jangka panjang dan dalam waktu yang 
tidak tertentu. Sewaktu-waktu dibutuhkan tenaganya, ia harus 
sanggup melaksanakannya mengingat kedudukannya dan fungsinya. 
Karena itu kesehatan fisik dan mental benar-benar diperlukan bagi 
seorang pemimpin.  
2) Memiliki stabilitas emosi  
Seorang pemimpin yang efektif harus melepaskan dari purbasangka, 
kecurigaan terhadap bawahan-bawahannya. Sebaliknya ia harus 
tegas, konsekuen dan konsisten dalam tindakan-tindakannya, 
percaya diri sendiri dan memiliki jiwa sosial terhadap bawahannya.  
3) Motivasi pribadi 
Keinginannya untuk memimpin harus datang dari dorongan batin 
pribadinya sendiri, dan bukan paksaan dari luar dirinya. Kekuatan 
dari luar hanya bersifat stimulus saja terhadap keinginan-keinginan 






pendiriannya, kemauan yang keras dalam bekerja dan penerapan 
sifat-sifat pribadi yang baik dalam pekerjaannya.  
4) Kemahiran mengadakan komunikasi  
Seorang pemimpin harus memiliki kemahiran dalam menyampaikan 
gagasan baik secara lisan maupun tulisan. Hal ini sangat penting 
bagi pemimpin untuk mendorong maju bawahan, memberikan atau 
menerima informasi bagi kemajuan organisasi dan kepentingan 
bersama.  
5) Kecakapan mengajar 
Sering kita dengar bahwa seorang pemimpin yang baik pada 
dasarnya adalah seorang guru yang baik. Mengajar adalah jalan yang 
terbaik untuk memajukan orang-orang atas pentingnya tugas-tugas 
yang dibebankan atau sebagainya.  
6) Kecakapan sosial  
Seorang pemimpin harus mengetahui benar tentang bawahannya. Ia 
harus mempunyai kemampuan untuk bekerjasama dengan bawahan, 
sehingga mereka benar-benar memiliki kesetiaan bekerja di bawah 
kepemimpinannya.  
7) Kemampuan teknis  
Meskipun dikatakan bahwa semakin tinggi tingkat kepemimpinan 
seseorang, makin kurang diperlukan kemampuan teknis ini, karena 
lebih mengutamakan manajerial skillnya, namun sebenarnya 






kemampuan teknis ini seorang pemimpin akan lebih mudah 
dikoreksi bila terjadi suatu kesalahan pelaksanaan tugas. 
e. Fungsi Kepemimpinan 
Menurut Effendi fungsi kepemimpinan ialah memandu, 
menuntun, membimbing, membangun, memberi motivasi kerja, 
mengarahkan organisasi, menjalin jaringan komunikasi yang baik, 
memberikan pengawasan yang efisien, dan membawa para pengikutnya 
kepada sasaran yang ingin dicapai sesuai dengan target dan 
perencanaan. Agar kelompok berjalan dengan efektif, pemimpin harus 
melaksanakan fungsi utama, yaitu:  
1) Fungsi yang berhubungan dengan tugas atau pemecahan masalah 
yaitu menyangkut pemberian saran penyelesaian, informasi dan 
pendapat.  
2) Fungsi-fungsi pemeliharaan kelompok atau sosial yaitu segala 
sesuatu yang dapat membantu kelompok berjalan lebih lancar 
persetujuan dengan kelompok lain, penengahan perbedaan 
kelompok dan sebagainya. 
f. Peran Kepemimpinan 
Menurut Nanus yang dikutip Lembaga Pendidikan dan 
Pengembangan Manajemen Jakarta, seorang pemimpin diharapkan 







1) Pemberi arah 
Seorang pemimpin diharapkan mampu memberi pengarahan, 
sehingga dapat diketahui sampai sejauhmana efektifitas maupun 
efisiensi pelaksanaan dalam upaya pencapaian tujuan.  
2) Agen perubahan  
Seorang pemimpin sebagai katalisator perubahan pada lingkungan 
eksternal. Untuk itu, pemimpin harus mampu mengantisipasi 
perkembangan dunia luar, serta menganalisis implikasinya terhadap 
organisasi, menetapkan visi yang tepat untuk menjawab hal yang 
utama dan prioritas atas perubahan tersebut, mempromosikan 
penelitian, serta memberdayakan karyawan menciptakan 
perubahan-perubahan yang penting.  
3) Pembicara  
Pemimpin sebagai pembicara ahli, pendengar yang baik, dan 
penentu visi organisasi merupakan penasihat negosiator organisasi 
dari pihak luar, agar memperoleh informasi dukungan, ide dan 
sumberdaya yang bermanfaat bagi perkembangan organisasi.  
4) Pembina  
Pemimpin adalah pembina tim yang memberdayakan individu-
individu dalam organisasinya dan mengarahkan perilaku mereka 
sesuai visi yang telah dirumuskan. Dengan kata lain ia berperan 







g. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepemimpinan 
Menurut Ardana dan Mujiati (2012) dalam buku Perilaku 
Organisasi mengatakan ada beberapa faktor tertentu yang dapat 
mempengaruhi proses kepemimpinan dalam suatu organisasi, faktor 
tersebut antara lain adalah:  
1) Karakteristik pribadi pemimpin 
Yang sangat menonjol adalah inteligensi. Umumnya pemimpin akan 
mempunyai taraf inteligensi yang lebih tinggi daripada yang 
dipimpin. Selain itu ada karakteristik lain seperti kecerdasan dan 
memotivasi.  
2) Kelompok yang dipimpin 
Kumpulan dari karakteristik pribadi seorang pemimpin seperti yang 
diuraikan di atas itu belum berarti apa-apa, sebelum ia menggunakan 
sebagai alat untuk menginterpretasi tujuan yang harus dicapai 
olehnya.  
3) Situasi 
Setiap pemimpin akan berfungsi pada suatu situasi, yang berupa 
situasi manusia, fisik, dan waktu. Tiap-tiap perubahan situasi 
membutuhkan perubahan dalam macam kemampuan memimpin. 
Dengan pengertian bahwa setiap situasi adalah unik, maka untuk 
tiap situasi dibutuhkan pemimpin yang spesifik dan fleksibel untuk 







h. Teori Kepemimpinan 
Menurut Rivai dalam buku Kepemimpinan dan Perilaku 
Organisasi mengatakan ada beberapa teori yang mendukung dari diri 
seorang pemimpin, teori tersebut antara lain:  
1) Teori Sifat  
Teori sifat merupakan teori yang menjelaskan sifat-sifat 
yang melekat dalam diri seorang pemimpin yang akan mewarnai 
tingkah laku, perbuatan, tindakan dan keputusan-keputusan yang 
diambilnya. Sifat merupakan tumpuan dan modal dasar untuk 
memberikan energi dalam kepemimpinannya. Pemimpin dapat 
mencapai efektifitas dengan mengembangkan sifat-sifat yang 
dimiliki.  
2) Teori Perilaku  
Di akhir tahun 1940-an para peneliti mulai mengeksplorasi 
pemikiran bahwa bagaimana perilaku seseorang dapat menentukan 
keefektifan kepemimpinan seseorang dan mereka menemukan sifat-
sifat, mereka meneliti pengaruhnya pada prestasi dan kepuasan dari 
pengikut-pengikutnya. 
3) Teori Kepemimpinan Situasional  
Suatu pendekatan terhadap kepemimpinan yang menyatakan 
bahwa pemimpin memahami perilakunya, sifat-sifat bawahannya, 






Pendekatan ini mensyaratkan pemimpin untuk memiliki 
keterampilan diagnostik dalam perilaku manusia. 
i. Dimensi dan Indikator Kepemimpinan 
Rivai (2012: 53) mengemukakan bahwa seorang pemimpin 
dalam mengimplementasikan kepemimpinannya harus mampu secara 
dewasa melaksanakan kedewasaan terhadap instansi atau organisasinya. 
Kepemimpinan dibagi ke dalam lima dimensi dan sembilan indikator, 
yaitu:  
1) Kemampuan untuk membina kerjasama dan hubungan yang baik  
a)  Membina kerjasama dan hubungan baik dengan bawahan dalam 
pelaksanaan tugas yang menjadi tanggung jawab masing-
masing.  
b)  Kemampuan seorang pemimpin dalam memotivasi bawahannya.  
2) Kemampuan yang efektifitas  
a) Mampu menyelesaikan tugas di luar kemampuan.  
b) Menyelesaikan tugas tepat waktu.  
c) Hadir tepat waktu dan tidak terlambat.  
3) Kepemimpinan yang partisipatif  
a) Pengambilan keputusan secara musyawarah.  
b) Dapat menyelesaikan masalah secara tepat.  








4) Kemampuan dalam mendelegasikan tugas atau waktu 
a) Bersedia untuk membawa kepentingan pribadi dan organisasi 
kepada kepentingan yang lebih luas, yaitu kepentingan 
organisasi menggunakan waktu sisa untuk keperluan pribadi.  
b) Mampu dalam menyelesaikan tugas sesuai dengan target.  
5) Kemampuan dalam mendelegasikan tugas atau wewenang  
a) Tanggung jawab seorang pemimpin dalam menyelesaikan tugas 
mana yang harus ditangani sendiri dan mana yang harus 
ditangani secara kelompok.  
b) Memberikan bimbingan dan pelatihan dalam pengambilan 
keputusan. 
3. Budaya Organisasi 
a. Pengertian Budaya Organisasi 
Secara umum konsep budaya organisasi dibagi menjadi dua 
yaitu school of tought (mazhab)-identional dan adaptationist school. 
Menurut konsep yang pertama yaitu school of tought (mazhab)-
identional yang pertama kali digunakan oleh Pettigrew, dimana menurut 
beliau budaya organisasi adalah “the system of such publicly and 
collectively accepted meanings operating for given group at a given 
time yaitu sistem makna yang diterima secara terbuka dan kolektif, yang 
berlaku untuk waktu tertentu bagi sekelompok orang tertentu”. 
Sedangkan pengertian budaya organisasi menurut adaptationist school 






shared beliefs and value that give the members of an institution 
meaning, and provise them with the rules for behavior in their 
organization” yang memiliki arti dimana budaya organisasi adalah 
keyakinan dan nilai bersama yang memberikan makna bagi anggota 
sebuah institusi dan menjadikan keyakinan dan nilai tersebut sebagai 
aturan/pedoman berperilaku di dalam organisasi. 
Menurut Luthans dalam Susanto (2006: 111) budaya organisasi 
adalah norma-norma dan nilai-nilai yang mengarahkan perilaku anggota 
organisasi. Setiap anggota akan berperilaku sesuai dengan budaya yang 
akan berlaku agar diterima oleh lingkungannya. Ada juga pendapat dari 
Mulyadi (2006: 270) yang menyatakan budaya organisasi adalah apa 
yang karyawan rasakan dan bagaimana persepsi ini menciptakan suatu 
pola teladan kepercayaan, nilai-nilai dan harapan. 
Berdasarkan definisi yang dikemukakan para ahli di atas, maka 
dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi merupakan pola dasar nilai-
nilai, harapan, kebiasaan-kebiasaan dan keyakinan yang dimiliki 
bersama seluruh anggota organisasi sebagai pedoman atau budaya yang 
nantinya berlaku dalam melaksanakan tugas untuk mencapai tujuan 
organisasi. Dengan demikian antara satu organisasi dengan organisasi 
lainnya mempunyai kebiasaan yang berbeda meski keduanya bergerak 
pada bidang aktivitas bisnis yang sama. Jadi secara operasional, budaya 






dengan kebersamaannya menciptakan nilai dan aturan sebagai dasar 
berperilaku di dalam organisasi. 
b. Indikator Pengukur Budaya Organisasi 
Budaya organisasi merupakan sesuatu hal yang sangat 
kompleks. Untuk itu, di dalam pengukuran budaya organisasi 
diperlukan indikator yang merupakan karakteristik dasar budaya 
organisasi sebagai wujud nyata keberadaannya. Berikut adalah indikator 
pengukur budaya organisasi yang dikemukakan oleh Aput (2015: 21): 
1) Inovasi dan pengambilan resiko 
Kadar seberapa jauh karyawan didorong untuk inovatif dan berani 
untuk mengambil resiko dari pekerjaan yang mereka lakukan. 
2) Perhatian ke hal yang rinci atau detail 
Kadar seberapa jauh karyawan diharapkan mampu menunjukkan 
ketepatan, analisis dan perhatian yang rinci/detail terhadap 
keseluruhan perihal dalam organisasi. 
3) Orientasi hasil 
Kadar seberapa jauh pimpinan berfokus pada hasil atau output yang 
dihasilkan dinilai dari kuantitasnya saja atau juga dinilai dari 
kualitas dan keefisienan dalam penyelesaiannya. 
4) Orientasi orang 
Kadar seberapa jauh keputusan yang telah ditentukan manajemen 







5) Orientasi tim 
Kadar seberapa jauh pekerjaan disusun berdasarkan tim dan 
bukannya perorangan. 
6) Keagresifan 
Kadar seberapa jauh karyawan agresif dan bersaing untuk 
memperlihatkan keunggulan mereka masing-masing, daripada 
bekerjasama yang membuat mereka harus saling bertoleransi dengan 
karyawan lainnya. 
7) Kemantapan/stabilitas 
Kadar seberapa jauh keputusan dan tindakan organisasi menekankan 
usaha untuk mempertahankan status quo. 
c. Dimensi Budaya Organisasi 
Hofstede dalam Sobirin (2009: 183) mengelompokkan budaya 
organisasi menjadi enam kelompok yaitu: 
1) Process oriented vs Result Oriented 
Dimensi ini mengkontraskan organisasi yang berorientasi 
proses (process oriented) dengan organisasi yang berorientasi hasil 
(result oriented). Pada process oriented culture, perhatian organisasi 
lebih ditujukan pada proses aktivitas yang berjalan selama ini dan 
sejauhmana orang-orang yang bekerja pada organisasi tersebut 
patuh terhadap ketentuan-ketentuan atau kebijakan yang telah 
digariskan organisasi. Sementara itu, pada result oriented culture 






dibandingkan prosesnya sehingga seringkali organisasi tidak 
mempedulikan bagaimana proses dilakukan tetapi yang penting 
hasilnya cepat didapat. 
2) Employee oriented vs job oriented 
Employee oriented culture menggambarkan lingkungan 
internal organisasi yang dipenuhi oleh para pekerja yang 
menginginkan agar pihak organisasi terlebih dahulu memperhatikan 
kepentingan-kepentingan mereka sebelum berorientasi pada 
pekerjaan yang harus mereka lakukan. Dalam hal ini, yang dimaksud 
dengan kepentingan para pekerja bukan hanya yang bersangkutan 
dengan keterlibatan mereka dalam pekerjaan seperti tingkat 
kesejahteraan karyawan dan dilibatkannya karyawan dalam 
keputusan-keputusan penting organisasi tetapi juga yang berkaitan 
dengan persoalan-persoalan pribadi mereka. Sementara itu, job 
oriented beranggapan bahwa para karyawan harus mendahulukan 
pekerjaan sebelum menuntut dipenuhinya kepentingan-kepentingan 
mereka. Dengan demikian, karyawan seolah-olah mendapat tekanan 
untuk segera menyelesaikan pekerjaan. Demikian juga mereka 
menganggap bahwa organisasi hanya peduli terhadap apa yang 
dikerjakan karyawan bukan kepada nasib karyawan. 
3) Parochial vs professional 
Parochial culture menjelaskan bahwa tingkat 






cenderung sangat tinggi. Karyawan merasa bahwa dirinya adalah 
bagian integral dari organisasi, oleh karenanya karyawan pada 
umumnya berusaha untuk mengidentifikasikan dirinya dengan 
organisasi tempat kerja mereka agar mereka diakui sebagai bagian 
dari organisasi. Sebaliknya, pada professional culture karyawan 
merasa bahwa kehidupan pribadi adalah urusan mereka sendiri 
sedangkan alasan sebuah organisasi merekrut mereka adalah 
semata-mata karena kompetensi dalam melakukan pekerjaan 
bukan karena latar belakang keluarga atau alasan yang lain. 
Dengan demikian organisasi yang memiliki dimensi ini cenderung 
memperlakukan karyawannya secara rasional dengan ketentuan-
ketentuan yang serba terukur. 
4) Open system vs close system 
Dimensi ini terkait dengan hubungan antara organisasi 
dengan lingkungannya baik lingkungan internal maupun eksternal. 
Open system culture menjelaskan bahwa organisasi cenderung tidak 
menutupi diri dari perubahan-perubahan baik yang terjadi pada 
lingkungan internal maupun eksternal organisasi. Demikian juga 
orang-orangnya lebih terbuka dan responsif terhadap usulan 
perubahan organisasi, lebih terbuka pada pendatang baru dan orang 
luar. Sebaliknya, pada close system culture organisasi seolah-olah 
diperlakukan sebagai sebuah mesin yang bekerja mengikuti pola 






pada organisasi semacam ini bukan hanya tidak mudah menerima 
perubahan, beradaptasi dengan perubahan lingkungan eksternal 
organisasi juga sulit dilakukan. 
5) Loose control vs tight control 
Dimensi yang kelima berkaitan dengan tata kelola internal 
organisasi. Pada organisasi dengan tingkat pengendalian yang 
longgar (loose control), organisasi seolah-olah tidak memiliki alat 
kendali dan tata aturan formal yang memungkinkan organisasi 
tersebut bisa mengendalikan orang-orang yang bekerja didalamnya. 
Semuanya dikendalikan dengan aturan yang serba longgar. Kalaulah 
ada alat kendali, paling-paling hanya berupa konvensi yang secara 
sosial dan moral bisa mengikat mereka sebagai alat kendali. 
Kebalikannya, yaitu tight control culture dimana organisasi 
semacam ini cenderung menerapkan aturan-aturan yang ketat dan 
bahkan dalam batas-batas tertentu cenderung kaku. Dalam hal ini 
aturan adalah raja. Semua aktivitas baik sebelum, selama maupun 
sesudah dikerjakan harus berdasar pada ketentuan yang telah dibuat 
sebelumnya. Penyimpangan terhadap aturan sangat tidak ditolerir, 
meski terkesan kaku boleh jadi cocok untuk organisasi yang 
membutuhkan presisi tinggi dalam operasinya. 
6) Normative vs Pragmatic 
Dimensi yang keenam ini berkaitan dengan customer 






yangdiemban organisasi terhadap dunia luar merupakan bentuk 
implementasi dari peraturan-peraturan, konvensi maupun tertulis 
yang tidak boleh dilanggar. Norma aturan merupakan sebuah 
perangkat yang harus dijunjung tinggi oleh semua orang yang 
terlibat di dalam kehidupan organisasi. Sebaliknya untuk 
pragmatic culture menganggap bahwa organisasi berorientasi 
kepada konsumen, bagi organisasi semacam ini konsumen adalah 
segalanya. Aturan dan prosedur bisa saja dilanggar jika hal 
tersebut menghambat pencapaian hasil dan pemenuhan kebutuhan 
konsumen. 
4. Orientasi Kerja 
a. Pengertian Orientasi Kerja 
Orientasi adalah sikap dan tingkah laku pegawai, merupakan 
suatu konsep yang dapat menciptakan harmoni dalam bekerja dan 
sehingga dapat menyebabkan peningkatan kinerja pegawai secara 
individu dalam sebuah perusahaan. orientation to work adalah arti 
sebuah pekerjaan terhadap seorang individu, berdasarkan harapannya 
yang diwujudkan dalam pekerjaannya. Dari pemaparan para ahli 
tersebut, maka penulis menyimpulkan bahwa orientasi berarti 
penyediaan informasi dasar berkenaan dengan perusahaan bagi pegawai 
baru, yaitu informasi yang mereka perlukan untuk melaksanakan 
pekerjaan secara memuaskan. Informasi dasar ini mencakup fakta-fakta 






gaji dan orang-orang yang akan bekerjasama dengannya. Orientasi pada 
dasarnya merupakan salah satu komponen proses sosialisasi pegawai 
baru, yaitu suatu proses penanaman sikap, standar, nilai, dan pola 
perilaku yang berlaku dalam perusahaan kepada pegawai baru. Orientasi 
kerja terdiri dari dimensi dan indikator yang dikemukakan oleh French 
(2012: 65), yaitu: 
1) Pendekatan Partisipatif 
Suatu proses kegiatan yang melibatkan berbagai pihak manajemen 
terkait, sehingga meningkatkan kemampuan pegawai pada segala 
keseluruhan proses orientasi. Adapun indikator pendekatan 




2) Sambutan Hangat 
Suatu perlakuan dari pihak perusahaan kepada pegawai baru untuk 
menunjukkan sikap gembira atas kedatangannya. Adapun indikator 











3) Perhatian terhadap Pegawai 
Sikap perduli perusahaan terhadap pegawai dengan mendengarkan 
atau memenuhi apa yang mereka butuhkan. Adapun indikator 
perhatian terhadap pegawai, antara lain: 
a) Kepedulian 
b) Kerjasama 
b. Tujuan Orientasi 
Adapun tujuan orientasi secara umum yakni untuk 
memperkenalkan tujuan, serta visi dan misi perusahaan kepada pegawai 
baru, agar pegawai tersebut dapat melaksanakan pekerjaannya dengan 
baik di dalam perusahaan. Tujuan orientasi Menurut Smith dalam 
Larasati (2018: 83) sebagai berikut:  
1) Pengenalan organisasi atau perusahaan. 
2) Penyampaian kebijakan dan praktik-praktik yang penting. 
3) Penyampaian informasi tentang benefit dan services. 
4) Pendaftaran program benefit. 
5) Pengisian dokumen-dokumen kepegawaian. 
6) Penyampaian informasi tentang harapan-harapan manajemen. 
7) Penetapan harapan-harapan atau tujuan pegawai. 
8) Pengenalan rekan-rekan kerja. 
9) Pengenalan fasilitas kerja. 






c. Tahap Orientasi Kerja 
Menurut Smith beberapa tahap orientasi yang penting dilakukan, 
antara lain: 
1) Perkenalan 
Memperkenalkan pegawai baru, mulai dari unit kerjanya sendiri 
sampai unit kerja besarnya dan sampai unit-unit kerja terkait 
lainnya, akan memberikan ketenangan dan kenyamanan si pegawai, 
karena dia merasa diterima di lingkungannya dan hal tersebut akan 
mempermudah dia untuk bertanya jika ada hal-hal yang kurang 
jelas, bahkan dapat membina kerjasama dengan yang lain dalam 
rangka menjalankan tugasnya. 
2) Penjelasan Tujuan Perusahaan 
Dengan menjelaskan profil perusahaan secara lengkap seperti visi, 
misi,nilai-nilai budaya perusahaan dan struktur organisasi, akan 
membuat pegawai baru lebih mengenal perusahaan tersebut, 
sehingga akan membangkitkan motivasi dan kemampuan dia untuk 
mendukung tujuan perusahaan. 
3) Sosialisasi Kebijakan 
Perlu adanya sosialisasi tentang kebijakan perusahaan yang berlaku, 
mulai dari kebijakan baik yang terkait dengan sumber daya manusia 
seperti reward, career, training, hubungan kepegawaian, penilaian 
pegawai, sampai termination, juga yang terkait dengan unit kerja 






perusahaan. Dengan demikian akan memperjelas hal-hal yang perlu 
ditaati dan dijalankan dalam memperlancar tugas kerjanya. 
4) Jalur Komunikasi 
Membuka jalur komunikasi akan mempermudah pegawai baru 
menyampaikan aspirasinya maupun pertanyaan-pertanyaannya. 
Untuk itu perlu dibukanya ruang komunikasi bagi pegawai baru, 
baik melalui komunikasi rutin melalui tatap muka seperti meeting 
rutin, friday session dan lain-lain, juga dibukanya jalur media 
komunikasi seperti email maupun telepon. 
5) Proses Monitoring 
Tentunya pada awal bekerja, si pegawai baru sudah disosialisasikan 
target kerja yang harus dicapai. Perlu adanya monitor rutin akan 
hasil kerjanya, sehingga akan membantu pegawai tersebut lebih lagi 
meningkatkan kinerjanya. Jika ada kekurangan, maka dapat 
disampaikan hal-hal yang perlu dia lakukan untuk mengatasi 
kekurangan tersebut. Demikian juga jika ternyata pegawai tersebut 
berhasil mencapai target yang lebih, maka dapat ditingkatkan lagi 
target kerjanya. Dengan adanya orientasi pegawai baru tersebut 
diharapkan dapat membantu pegawai dapat bekerja dengan baik, 
yang dapat meningkatkan produktivitas kerjanya, yang pada 








B. Penelitian Terdahulu 
1. Arianty (2014) 
Penelitian ini berjudul “Pengaruh Budaya Organisasi terhadap 
Kinerja Pegawai”. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan 
menggunakan data primer melalui kuesioner dan dianalisis menggunakan 
regresi sederhana.  
Persamaan penelitian ini adalah sama-sama meneliti kinerja pegawai 
hanya saja bedanya variabel bebas dalam penelitian ini hanya budaya 
organisasi sehingga analisis yang digunakan adalah regresi sederhana. Pada 
penelitian yang penulis lakukan ada penambahan variabel bebas yaitu 
kepemimpinan dan orientasi kerja. 
2. Pratiwi, dkk (2017) 
Penelitian ini berjudul “Pengaruh Orientasi Kerja dan Budaya 
Organisasi terhadap Kinerja Karyawan (Studi pada PT. PLN Persero 
Wilayah Suluttenggo Area Manado)”. Penelitian ini merupakan penelitian 
kuantitatif dengan melakukan uji asosiatif. Secara metodologis penelitian 
tersebut memiliki kesamaan dengan penelitian yang penulis lakukan yaitu 
menggunakan data primer melalui kuesioner dan dianalisis menggunakan 
regresi berganda. Penelitian tersebut meneliti kinerja karyawan dengan 
sampel 50 karyawan BUMN. Perbedaannya penelitian yang penulis lakukan 








3. Gunawan & Baharudin (2019) 
Penelitian ini berjudul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Budaya 
Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan PT. KMPlus”. Penelitian ini 
merupakan penelitian kuantitatif dengan melakukan uji asosiatif. Secara 
metodologis penelitian tersebut memiliki kesamaan dengan penelitian yang 
penulis lakukan yaitu menggunakan data primer melalui kuesioner dan 
dianalisis menggunakan regresi berganda. Penelitian tersebut meneliti 
kinerja karyawan pada perusahaan swasta. Perbedaannya penelitian yang 
penulis lakukan menambahkan variabel orientasi kerja sebagai variabel 
bebasnya. 
4. Syukur, dkk (2019) 
Penelitian ini berjudul “Pengaruh Kepemimpinan, Komunikasi 
Organisasi dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai Sekretariat 
DPRD Kabupaten Tegal”. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif 
dengan melakukan uji asosiatif korelasional. Secara metodologis penelitian 
tersebut memiliki kesamaan dengan penelitian yang penulis lakukan yaitu 
menggunakan data primer melalui kuesioner dan dianalisis menggunakan 
regresi berganda. Penelitian tersebut meneliti kinerja pegawai Sekretariat 
DPRD Kabupaten Tegal dengan sampel 50 orang. Perbedaannya penelitian 
yang penulis lakukan menambahkan variabel kepemimpinan sebagai 








5. Yona & Yulita (2019) 
Penelitian ini berjudul “Pengaruh Kepribadian, Orientasi Kerja dan 
Penempatan Pegawai terhadap Kinerja Karyawan PT. Advantage Supply 
Chain Management (SCM) Cabang Batam”. Penelitian ini merupakan 
penelitian kuantitatif dengan melakukan uji asosiatif. Secara metodologis 
penelitian tersebut memiliki kesamaan dengan penelitian yang penulis 
lakukan yaitu menggunakan data primer melalui kuesioner dan dianalisis 
menggunakan regresi berganda. Penelitian tersebut meneliti kinerja 
karyawan dengan populasi karyawan PT. Advantage Supply Chain 
Management (SCM) Cabang Batam yang berjumlah 80 orang dan anggota 
populasi dijadikan sampel secara keseluruhan dengan metode kuesioner. 
Perbedaannya penelitian yang penulis lakukan mengganti variabel 
kepribadian dan penempatan pegawai dengan variabel kepemimpinan dan 
budaya organisasi pada variabel bebasnya. 
6. Edward S, M. (2016)  
Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan melakukan 
uji asosiatif. Secara metodologis penelitian tersebut memiliki kesamaan 
dengan penelitian yang penulis lakukan yaitu menggunakan data primer 
melalui kuesioner dan dianalisis menggunakan regresi berganda. Perbedaan 













Ringkasan Penelitian Terdahulu 
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C. Kerangka Pemikiran Konseptual 
1. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan 
Kepemimpinan pada dasarnya adalah proses mempengaruhi orang 
lain. Selain itu kepemimpinan juga berarti kemampuan untuk 
mempengaruhi, menggerakkan, dan mengarahkan suatu tindakan pada diri 
seseorang atau sekelompok orang untuk tujuan tertentu. Dalam upaya 
mempengaruhi tersebut seorang pemimpin menerapkan gaya yang berbeda-
beda dalam setiap situasi. Gaya kepemimpinan (leadership styles) 
merupakan berbagai pola tingkah laku yang disukai oleh pemimpin dalam 
proses mengarahkan dan mempengaruhi pekerja. Dari pengertian tersebut 
terungkap bahwa apa yang dilakukan oleh atasan mempunyai pengaruh 
terhadap bawahan, yang dapat membangkitkan semangat dan kegairahan 
kerja maupun sebaliknya. Kepemimpinan yang diperankan dengan baik 
oleh seorang pemimpin mampu memotivasi karyawan untuk bekerja lebih 
baik, hal ini akan membuat karyawan lebih hati-hati berusaha mencapai 
target yang diharapkan perusahaan, hal tersebut berdampak pada 
kinerjanya. 
Menurut Asep & Ahmad (2016: 64) kepemimpinan merupakan 
salah satu unsur penentu keberhasilan organisasi, terutama dalam menuju 
perubahan. Menurut Handoko (2012: 294) kepemimpinan merupakan 
kemampuan yang dimiliki seseorang untuk mempengaruhi orang lain agar 






Menurut  Hasibuan (2011: 170) kepemimpinan adalah sebuah cara 
seseorang pemimpin yang mempengaruhi perilaku bawahan agar mampu 
bekerjasama dengan bekerja secara efektif dan efisien untuk mencapai 
tujuan organisasi.  
Hasil penelitian sebelumnya oleh Edward (2016), Gunawan & 
Baharudin (2019) dan Syukur, dkk (2019) menyimpulkan bahwa 
kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Dari 
berbagai pendapat dapat disintesiskan bahwa kepemimpinan merupakan 
cara seseorang pemimpin dalam usahanya untuk mempengaruhi dan 
mengarahkan bawahannya agar mau melaksanakan tugasnya dengan 
bekerjasama untuk mencapai tujuan organisasi. 
2. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 
Budaya organisasi mengacu ke sistem makna bersama yang dianut 
oleh anggota-anggota yang membedakan organisasi itu dari organisasi yang 
lain. Sistem makna bersama ini bila diamati dengan lebih seksama, 
merupakan seperangkat karakteristik utama yang dihargai oleh organisasi 
itu. Robbins (2006: 721) menyatakan bahwa budaya organisasi memiliki 
dampak yang kuat pada perilaku karyawan yang diikuti dengan efektivitas 
organisasi dan akan memudahkan manajer dalam memahami organisasi di 
mana mereka bekerja tidak hanya untuk perumusan kebijakan dan prosedur, 
tetapi untuk memahami perilaku manusia dan pemanfaatan sumber daya 
manusia mereka dengan cara yang terbaik (Khan, Mariyum, Pasha, & 






Dari dua pengertian tersebut maka dapat disimpulkan bahwa 
karyawan dalam perusahaan dikelilingi dan dalam kesehariannya selalu 
dikendalikan oleh budaya organisasi. Sehingga budaya organisasi menjadi 
berpengaruh dalam kehidupan sehari-hari dan memberikan pengaruh 
terhadap kinerja karyawan baik secara individu maupun secara 
organisasional nantinya. 
Berdasarkan penelitian sebelumnya oleh Arianty (2014), Edward 
(2016), Gunawan & Baharudin (2019) dan Syukur, dkk (2019) 
menyimpulkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan. 
3. Pengaruh Orientasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Sunyoto (2012: 127) menyatakan orientasi merupakan suatu 
program untuk memperkenalkan pegawai baru pada peran-peran mereka, 
organisasi, kebijakan-kebijakannya, nilai-nilai, keyakinan-keyakinan dan 
pada rekan kerja mereka. Ardana (2012: 86) menyatakan orientasi 
merupakan kegiatan yang dilaksanakan dengan maksud untuk 
memperkenalkan tenaga kerja baru dengan tenaga kerja lama atau 
manajemen secara menyeluruh sesuai dengan hierarki perusahaan. Orientasi 
merupakan suatu proses untuk mengetahui dan mengenal tempatnya dalam 
totalitas hubungan pekerjaan, ruang lingkup perusahaan, dan berbagai 
macam kebijakan perusahaan yang harus ditaati oleh tenaga kerja baru. 






kerja baru terhadap tugas dan tanggung jawab, ruang lingkup, serta aturan 
dan kebijakan yang berlaku dalam organisasi. 
Hasil penelitian sebelumnya oleh Edward (2016), Pratiwi, dkk 
(2017) serta Yona dan Yulita (2019) menyimpulkan bahwa orientasi kerja 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Berdasarkan uraian tersebut di atas kerangka pemikiran dapat 
dikonstruksikan sebagai berikut: 
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Gambar I. Kerangka Pemikiran 
Keterangan :  
                                   Pengaruh parsial: 
H1 = Pengaruh Kepemimpinan (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
H2 = Pengaruh Budaya Organisasi (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
H3 = Pengaruh Orientasi Kerja (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
                                   Pengaruh bersama-sama kepemimpinan, budaya 



















Dugaan sementara dari penelitian ini adalah : 
a. H1 : Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan di Puskesmas Kesambi Kabupaten Tegal. 
b. H2 :  Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan di Puskesmas Kesambi Kabupaten Tegal. 
c. H3 : Orientasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 





METODE PENELITIAN  
 
A. Jenis Penelitian 
Jenis penelitian ini merupakan kausal komparatif dengan pendekatan 
kuantitatif. Penelitian kausal komparatif adalah tipe penelitian dengan 
karakteristik masalah berupa hubungan sebab akibat antar dua variabel atau 
lebih. Tujuan dari penelitian kausal komparatif adalah untuk menyelidiki 
kemungkinan hubungan sebab-akibat dengan berdasar atas pengamatan 
terhadap akibat yang ada, dan mencari kembali fakta yang mungkin menjadi 
penyebab melalui data tertentu. 
Jenis data dalam penelitian ini adalah kuantitatif yaitu data yang 
berbentuk angka atau data kualitatif yang diangkakan (Sugiyono, 2012:7). 
Dalam penelitian ini yang dimaksud dengan data kuantitatif adalah jumlah 
responden yang menjawab kuesioner. 
B. Populasi dan Sampel 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek yang 
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 
penelitiuntuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2007: 
115). Dalam penelitian ini populasinya adalah seluruh karyawan Puskesmas 





 52   
 
Tabel 2 
Jumlah Karyawan Puskesmas Kesambi 
 
 
Sumber : Dokumen Profil dan Perencanaan Kebutuhan SDM kesehatan  




NO JABARAN JUMLAH 
1 Akuntasi 1 
2 Analis Laborat 1 
3 Apoteker 1 
4 Asisten Apoteker 1 
5 Bidan 7 
6 Bidan Ahli 2 
7 Bidan Desa 6 
8 Bidan Pelaksana Lanjutan 1 
9 Bidan Penyelia 1 
10 Cleaning Service 2 
11 Dokter 1 
12 Dokter Ahli Madya 1 
13 Dokter Ahli Muda 1 
14 Gizi 2 
15 Ka Sub. Bag TU 1 
16 Pengemudi 1 
17 Penjaga Malam 1 
18 Perawat 7 
19 Perawat Pelaksana Lanjutan 1 
20 Perawat Penyelia 3 
21 Pranata Lab. Penyelia 1 
22 Promkes 1 
23 Sanitarian Ahli Muda 1 
24 Staf Administrasi 3 
25 Staf Bagian Barang 1 
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Penelitian ini bersifat populatif dimana semua anggota populasi dalam 
penelitian akan digunakan sebagai sampel sehingga tidak dilakukan teknik 
pengambilan sampel. Hal ini didasarkan pada keinginan untuk membuat 
generalisasi dengan kesalahan yang sangat kecil. 
C. Definisi Konseptual dan Operasionalisasi Variabel 
Variabel menurut  Sugiyono (2011:38) adalah suatu atribut atau sifat 
atau nilai dari orang, objek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang 
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya, 
variabel yang diteliti dalam penelitian ini ada empat variabel yaitu  
kepemimpinan, Orientasi Kerja, Budaya Organisasi sebagai variable 
independent (bebas), variabel bebas menurut Sugiyono (2011: 39), merupakan 
variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau 
timbulnya variabel dependen (terikat), dan kinerja karyawan sebagai variabel 
dependen, variabel dependent (Terikat) menurut (Sugiyono 2011 :39), 
merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena adanya 
variabel. Untuk skala pengukuran data yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah skala Likert. 
1.  Kepemimpinan menurut Kartono (2013: 153) adalah kemampuan untuk 
memberikan pengaruh yang konstruktif kepada orang lain untuk melakukan 
suatu usaha kooperatif mencapai tujuan yang sudah direncanakan. 
2. Budaya organisasi menurut Luthans dalam Susanto (2006: 111) adalah 
norma-norma dan nilai-nilai yang mengarahkan perilaku anggotaorganisasi. 
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Setiap anggota akan berperilaku sesuai dengan budaya yangakan berlaku 
agar diterima oleh lingkungannya. 
3. Orientasi kerja menurut French (2012: 65) adalah sikap dan tingkah laku 
pegawai, merupakan suatu konsepyang dapat menciptakan harmoni dalam 
bekerja dan sehingga dapat menyebabkanpeningkatan kinerja pegawai 
secara individu dalam sebuah perusahaan. 
4. Kinerja menurut Siagian (1995: 227) adalah suatu keseluruhan kemampuan 
seseorang untuk bekerja sedemikian rupa sehingga mencapai tujuan kerja 
secara optimal dan berbagai sasaran yang telah diciptakan dengan 
pengorbanan yang secara rasio lebih  kecil dibandingkan dengan hasil yang 
dicapai 
Tabel 3 
Operasionalisasi Variabel Penelitian  
Konsep 
Variabel 
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3. Hadir tepat 
waktu 
6 TS   = 2 
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D. Metode Pengumpulan Data 
Data yang dikumpulkan dalam penelitian ini adalah data primer. Metode 
pengumpulan data yang digunakan adalah kuesioner. Kuesioner adalah 
sejumlah pertanyaan tertulis yang digunakan untuk memperoleh informasi dari 
responden dalam arti laporan tentang pribadinya, atau hal-hal yang ia ketahui 
(Arikunto, 2010). Kelebihan menggunakan kuesioner adalah dalam waktu yang 
relatif singkat dapat memperoleh data yang banyak, tenaga yang diperlukan 
sedikit dan responden dapat menjawab dengan bebas tanpa pengaruh orang lain. 
Sedangkan kelemahan kuesioner adalah angket bersifat kaku karena pertanyaan 
yang telah ditentukan dan responden tidak memberi jawaban yang sesuai 
dengan keadaan dirinya hanya sekedar membaca kemudian menulis 
jawabannya. 
Skala pengukuran yang digunakan oleh peneliti untuk menyatakan 
tanggapan dari responden terhadap setiap pertanyaan yang diberikan adalah 
dengan menggunakan Skala Likert. Menurut Sugiyono (2004) Skala Likert 
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau 
sekelompok orang tentang fenomena sosial. Dalam penelitian fenomena sosial 
ini telah ditetapkan secara spesifik oleh peneliti yang selanjutnya disebut 
sebagai variabel penelitian, dengan skala Likert, maka variabel yang akan 
diukur dijabarkan menjadi indicator variabel. Kemudian indikator tersebut 
dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item-item instrumen yang dapat 
berupa pernyataan atau pertanyaan. Jawaban setiap item instrumen yang 
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menggunakan skala Likert mempunyai gradasi dari sangat positif sampai 
negatif yang dapat berupa kata-kata antara lain: 
1. Sangat setuju (SS)  : Skor 5 
2. Setuju(S)  : Skor 4 
3. Kurang Setuju(KS)  : Skor 3 
4. Tidak setuju (TS)  : Skor 2 
5. Sangat tidak setuju (STS)  : Skor 1 
E. Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Penelitian 
1. Uji Validitas Kuesioner 
Sebelum kuesioner digunakan perlu diujicobakan untuk mengetahui 
validitas dan reliabilitas kuesioner secara empiris. Ujicoba dilaksanakan 
terhadap 31 responden selain responden penelitian. Menurut Hadjar dalam 
Sujarweni V.W (2014: 79), validitas suatu instrumen menunjukkan 
seberapa jauh kuesioner tersebut dapat mengukur apa yang hendak diukur. 
Validitas ini merujuk pada aspek bagaimana instrumen yang digunakan 
sesuai dengan kondisi empiris di lapangan dengan responden di luar sampel 
penelitian. Tingkat validitas ini dapat diketahui dengan melihat korelasi 
antar item pertanyaan menggunakan rumus korelasi Product Moment, 
menurut Sujarweni V.W (2014: 83) sebagai berikut: 
 
Keterangan:                     
-n  :  cacah subyek ujicoba 
}y)(yn}{x)(x{n
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-x    :  skor item 
-y    :  skor total  
-r :  koefisien korelasi antara X dengan Y  
Hasil rhitung kemudian dibandingkan dengan rtabel dimana df=n-2 dengan taraf 
signifikan 0,05 dimana dengan df=31-2 diperoleh rtabel sebesar 0,367. Jika 
rhitung > 0,367 maka butir pertanyaan dikatakan valid. Perhitungan dilakukan 
menggunakan program SPSS. 
2.  Uji Reliabilitas Kuesioner  
Menurut Sujarweni V.W (2014: 85), reliabilitas kuesioner merupakan 
ukuran kestabilan dan konsistensi responden dalam menjawab hal yang 
berkaitan dengan konstruk-konstruk pertanyaan yang merupakan dimensi 
suatu variabel dan disusun dalam suatu bentuk kuesioner. Penelitian ini 
menggunakan kriteria reliabilitas internal (internal consistency), dilakukan 
dengan cara mencobakan instrumen sekali saja, kemudian yang dianalisis 
dengan teknik tertentu. Hasil analisis tersebut dapat digunakan untuk 
memprediksi reliabilitas kuesioner yang dipakai dalam pengumpulan data 
penelitian.  
Pengujian reliabilitas instrumen dalam penelitian ini dilakukan dengan 
rumus Alpha Cronbach. Rumus yang digunakan adalah sebagai berikut 
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Keterangan: 
-r  : Reliabilitas instrumen 
-k : Banyaknya butir pertanyaan 
σ b
2 : Varians item  
σ t
2  : Varians total 
Instrumen dinyatakan reliabel apabila nilai alpha lebih besar dari 0,6. 
Perhitungan dilakukan menggunakan program SPSS. 
F.  Metode Analisis Data  
1. Uji Asumsi Klasik  
a. Normalitas 
Uji normalitas dimaksudkan untuk menguji apakah nilai residual 
yang telah distandarisasi pada model regresi berdistribusi normal atau 
tidak. Nilai residual dikatakan berdistribusi normal jika nilai residual 
terstandarisasi tersebut sebagian besar mendekati nilai rata-ratanya 
(Suliyanto, 2011: 69). 
Model regresi yang baik adalah model yang memiliki nilai residu 
yang terstandarisasi berdistribusi normal atau mendekati normal, 
sehingga perlu diuji normalitasnya. Dalam penelitian ini, uji normalitas 
dilakukan dengan menggunakan uji statistik non-parametrik 
Kolmogorov-Smirnov (K-S).  
Kriteria pengujian menurut Suliyanto (2011: 75) yaitu: 
1) Jika nilai K-S memiliki probabilitas (Asymp. Sig.) ≤0,05, yang 
artinya nilai residual tidak berdistribusi normal. 
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2) Jika nilai K-S memiliki probabilitas (Asymp. Sig.) >0,05, yang 
artinya nilai residual berdistribusi normal. 
b. Heteroskedastisitas 
Heteroskedastisitas berarti ada varian variabel pada model 
regresi yang tidak sama (konstan). Sebaliknya, jika varian variabel pada 
model regresi memiliki nilai yang sama (konstan) maka disebut dengan 
homoskedastisitas. Yang diharapkan pada model regresi adalah yang 
homoskedastisitas (Suliyanto, 2011: 95). 
Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan varian dari unstandardized residual satu 
pengamatan ke pengamatan yang lain. Untuk mendeteksi ada atau 
tidaknya heteroskedastisitas digunakan pendekatan korelasi rank 
Spearman. Jika masing-masing variabel bebas berkorelasi tidak 
signifikan secara statistik (probabilitas/Sig. 1-tailed >0,05) atau 
berkorelasi negatif, maka berarti model regresi bersifat homogen atau 
tidak terjadi heterogenitas (Suliyanto, 2011: 112). 
c. Multikolinearitas 
Menurut Suliyanto (2011: 81) multikolinearitas yaitu terjadi 
korelasi linear yang mendekati sempurna antar lebih dari dua variabel 
bebas. Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah dalam 
model regresi ditemukan adanya korelasi linear antar variabel bebas 
(independen). Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi 
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di antara variabel independen. Kriteria untuk menentukan 
multikolinearitas adalah jika Varian Inflation Factor (VIF) < 10 maka 
dalam model regresi tidak terjadi problem multikolinearitas (Suliyanto, 
2011: 90). 
2. Alat Analisis  
Analisis data dilakukan dengan pendekatan secara kuantitatif  
dilakukan menggunakan statistik parametrik analisis regresi linear 
berganda. Analisis statistik parametrik (statistik yang bergantung pada 
distribusi tertentu dan yang menetapkan adanya syarat-syarat tertentu 
tentang parameter populasi seperti pengujian hipotesis dan penaksiran 
parameter), memerlukan terpenuhinya persyaratan bahwa skala pengukuran 
minimal interval, sedangkan bila dari data penelitian diperoleh data yang 
memberikan skala pengukuran ordinal (kebanyakan dalam kasus-kasus 
penelitian sosial), sehingga agar analisis tersebut dapat dilanjutkan maka 
skala pengukuran ordinal harus dinaikkan (ditransformasikan) ke dalam 
skala interval dengan menggunakan Methods Successive Interval (MSI). 
Langkah kerja yang dapat dilakukan untuk menaikkan tingkat 
pengukuran dari skala ordinal ke skala interval melalui Methods Successive 
Interval adalah: 
a. Perhatikan banyaknya (frekuensi) responden yang menjawab/merespon 
terhadap alternatif (kategori) jawaban yang tersedia. 
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b. Bagi setiap bilangan pada frekuensi oleh banyaknya responden (n), 
kemudian tentukan proporsi setiap alternatif jawaban responden 
tersebut. 
c. Jumlahkan proporsi secara beruntun sehingga keluar proporsi kumulatif 
untuk setiap alternatif jawaban responden. 
d. Dengan menggunakan Tabel Distribusi Normal Baku, hitung nilai z 
untuk setiap kategori berdasarkan proporsi kumulatif pada setiap 
alternatif jawaban responden tadi. 
e. Menghitung nilai skala (scale value) untuk setiap nilai z menggunakan 
rumus: SV = (Density at lower limit dikurangi Density at upper limit) 
dibagi (Area under upper limit dikurangi Area under lower limit). 
f. Melakukan transformasi nilai skala (transformed scale value) dari nilai 
skala ordinal ke nilai skala interval, dengan rumus:Y = SVi + |SVMin|. 
Dengan catatan, SV yang nilainya kecil atau harga negatif terbesar 
diubah menjadi sama dengan satu (=1). 
Adapun persamaan dasar dari model regresi yang digunakan dapat 
dirumuskan (Suliyanto, 2011: 57): 
Y = a+b1X1+b2X2+b3X3+ɛ 
Keterangan: 
Y : kinerja karyawan 
a : konstanta 
b1   : koefisien regresi kepemimpinan  
X1 : kepemimpinan  
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b2   : koefisien regresi budaya organisasi 
X2 : budaya organisasi 
b3   : koefisien regresi orientasi kerja  
X3 : orientasi kerja  
ɛ  : nilai residu   
3. Uji Hipotesis 
a.  Uji parsial 
Untuk pengujian signifikansi pengaruh kepemimpinan, budaya 
organisasi dan orientasi kerja secara parsial terhadap kinerja karyawan 
digunakan uji t. Rumus yang digunakan menurut Suliyanto (2011: 62) 
adalah sebagai berikut: 
 
Keterangan: 
-t  :  Nilai thitung pada tiap variabel 
-bj  :  Koefisien regresi pada tiap variabel 
Sbj  :  Kesalahan baku koefisien regresi pada tiap variabel 
Perhitungan dilakukan menggunakan SPSS. Kriteria pengujian yang 
digunakan adalah bahwa pengaruhnya dikatakan signifikan jika nilai 
thitung memiliki probabilitas lebih kecil daripada α atau sig. < 0,05. 
b.  Uji bersama-sama 
Untuk pengujian signifikansi pengaruh kepemimpinan, budaya 
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bersama-sama digunakan uji Anova/Uji F. Rumus yang digunakan 
menurut Suliyanto (2011: 62) adalah sebagai berikut: 
 
Keterangan: 
F  :  Nilai Fhitung 
R2  :  Koefisien determinasi 
-k  :  Jumlah variabel  
-n  :  Jumlah pengamatan (ukuran sampel) 
Perhitungan dilakukan menggunakan SPSS. Kriteria pengujian yang 
digunakan adalah bahwa pengaruhnya dikatakan signifikan jika nilai 























HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
A. Gambaran Umum Puskesmas Kesambi 
Secara geografis wilayah kerja Puskesmas Kesambi Kabupaten Tegal 
memiliki luas daerah 39,55 km2 terdiri dari daratan bukan pesisir dan memiliki 
batas-batas wilayah sebagai berikut: 
a. Sebelah utara :  wilayah Puskesmas Margasari 
b. Sebelah selatan :  Kabupaten Brebes 
c. Sebelah timur :  wilayah Puskesmas Margasari 
d. Sebelah barat :  Kabupaten Brebes 
Wilayah Puskesmas Kesambi terdiri dari 6 desa, yaitu: 
a. Desa Prupuk Selatan 
b. Desa Prupuk Utara 
c. Desa Kaligayam 
d. Desa Pakulaut 
e. Desa Dukuh Tengah 
f. Desa Wanasari 
Puskesmas Kesambi mempunyai 6 Jaringan Pelayanan Kesehatan dan 13 
Jejaring. Jaringan UPTD Puskesmas Kesambi terdiri dari: 
a. PKD Prupuk Utara 
b. PKD Kaligayam 
c. PKD Dukuh Tengah 
d. PKD Wanasari 
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e. PKD Dukuh Tengah 
f. Puskesmas Pembantu di Dukuh Tengah 
B. Hasil Penelitian 
1. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Kuesioner 
a. Hasil Uji Validitas Kuesioner 
Hasil ujicoba kuesioner terhadap 31 responden selain responden 
penelitian, salah satunya adalah diperolehnya tingkat validitas butir/item 
kuesioner secara empiris, diketahui dari korelasi antar pertanyaan 
dengan total skor menggunakan korelasi Product Moment (rhitung). Hasil 
rhitung kemudian dibandingkan dengan rtabel dimana df=n-2 dengan taraf 
signifikan 0,05 dimana dengan df=31-2 diperoleh rtabel sebesar 0,367. 
Jika rhitung > 0,367 maka butir pertanyaan dikatakan valid. Hasil SPSS: 
Tabel 4 







rtabel Keterangan Kesimpulan 
1. 0,555 0,001 0,367 rhitung >0,367 Valid 
2. 0,652 0,000 0,367 rhitung >0,367 Valid 
3. 0,559 0,001 0,367 rhitung >0,367 Valid 
4. 0,747 0,000 0,367 rhitung >0,367 Valid 
5. 0,688 0,000 0,367 rhitung >0,367 Valid 
6. 0,633 0,000 0,367 rhitung >0,367 Valid 
7. 0,512 0,003 0,367 rhitung >0,367 Valid 
8. 0,661 0,000 0,367 rhitung >0,367 Valid 
9. 0,659 0,000 0,367 rhitung >0,367 Valid 
10. 0,638 0,000 0,367 rhitung >0,367 Valid 
11. 0,583 0,001 0,367 rhitung >0,367 Valid 
12. 0,516 0,003 0,367 rhitung >0,367 Valid 
13. 0,552 0,001 0,367 rhitung >0,367 Valid 
14. 0,505 0,004 0,367 rhitung >0,367 Valid 
15. 0,588 0,001 0,367 rhitung >0,367 Valid 
16. 0,663 0,000 0,367 rhitung >0,367 Valid 
17. 0,770 0,000 0,367 rhitung >0,367 Valid 
Sumber: Olah Data SPSS 
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Berdasarkan data pada Tabel 4 tersebut di atas, maka dapat 
diketahui bahwa seluruh item kuesioner yang digunakan dalam 
penelitian ini pada variabel kepemimpinan adalah valid karena memiliki 
nilai rhitung >0,367. Validitas tertinggi adalah pada item nomor 17 yaitu 
sebesar 0,770 dan validitas terendah adalah pada item nomor 14 yaitu 
sebesar 0,505. Melalui hasil analisis tersebut, maka total item kuesioner 
variabel kepemimpinan sejumlah 17 item adalah layak digunakan 
karena memenuhi kriteria validitas item. 
Pada Tabel 5 berikut ini disajikan tingkat validitas item 
kuesioner pada variabel budaya organisasi: 
Tabel 5 
Hasil Uji Validitas Kuesioner  







rtabel Keterangan Kesimpulan 
18. 0,624 0,000 0,367 rhitung >0,367 Valid 
19. 0,664 0,000 0,367 rhitung >0,367 Valid 
20. 0,513 0,003 0,367 rhitung >0,367 Valid 
21. 0,532 0,002 0,367 rhitung >0,367 Valid 
22. 0,506 0,004 0,367 rhitung >0,367 Valid 
23. 0,569 0,001 0,367 rhitung >0,367 Valid 
24. 0,628 0,000 0,367 rhitung >0,367 Valid 
25. 0,712 0,000 0,367 rhitung >0,367 Valid 
26. 0,800 0,000 0,367 rhitung >0,367 Valid 
27. 0,726 0,000 0,367 rhitung >0,367 Valid 
28. 0,605 0,000 0,367 rhitung >0,367 Valid 
29. 0,629 0,000 0,367 rhitung >0,367 Valid 
30. 0,755 0,000 0,367 rhitung >0,367 Valid 
31. 0,751 0,000 0,367 rhitung >0,367 Valid 
32. 0,744 0,000 0,367 rhitung >0,367 Valid 
33. 0,547 0,001 0,367 rhitung >0,367 Valid 
Sumber: Olah Data SPSS 
Mengacu pada Tabel 5 tersebut di atas, maka dapat diketahui 
bahwa seluruh item kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini pada 
variabel budaya organisasi adalah valid karena dari hasil perhitungan 
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korelasi Product Moment menggunakan SPSS diperoleh nilai rhitung 
>0,367. Validitas tertinggi adalah pada item nomor 26 yaitu sebesar 
0,800 dan validitas terendah adalah pada item nomor 22 yaitu sebesar 
0,506. Melalui hasil analisis tersebut, maka total item kuesioner variabel 
budaya organisasi sejumlah 16 item adalah layak digunakan karena 
memenuhi kriteria validitas item. 
Selanjutnya untuk memberikan gambaran mengenai tingkat 
validitas item kuesioner pada variabel orientasi kerja dapat dilihat pada 
Tabel 6 sebagai berikut: 
Tabel 6 
Hasil Uji Validitas Kuesioner  







rtabel Keterangan Kesimpulan 
34. 0,825 0,000 0,367 rhitung >0,367 Valid 
35. 0,735 0,000 0,367 rhitung >0,367 Valid 
36. 0,800 0,000 0,367 rhitung >0,367 Valid 
37. 0,833 0,000 0,367 rhitung >0,367 Valid 
38. 0,906 0,000 0,367 rhitung >0,367 Valid 
39. 0,724 0,000 0,367 rhitung >0,367 Valid 
40. 0,786 0,000 0,367 rhitung >0,367 Valid 
41. 0,644 0,000 0,367 rhitung >0,367 Valid 
42. 0,881 0,000 0,367 rhitung >0,367 Valid 
43. 0,678 0,000 0,367 rhitung >0,367 Valid 
Sumber: Olah Data SPSS 
Berdasarkan data pada Tabel 6, maka dapat diketahui bahwa 
seluruh item kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini pada 
variabel orientasi kerja adalah valid karena memiliki nilai rhitung >0,367. 
Validitas tertinggi adalah pada item nomor 38 yaitu sebesar 0,906 dan 
validitas terendah adalah pada item nomor 41 yaitu sebesar 0,644. 
Melalui hasil analisis tersebut, maka total item kuesioner variabel 
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orientasi kerja sejumlah 10 item adalah layak digunakan karena 
memenuhi kriteria validitas item. 
Pada Tabel 7 berikut ini penulis menampilkan rekap hasil 
perhitungan validitas item kuesioner pada variabel kinerja 
menggunakan rumus korelasi Product Moment yang diolah 
menggunakan SPSS: 
Tabel 7 








rtabel Keterangan Kesimpulan 
44. 0,787 0,000 0,367 rhitung >0,367 Valid 
45. 0,818 0,000 0,367 rhitung >0,367 Valid 
46. 0,862 0,000 0,367 rhitung >0,367 Valid 
47. 0,844 0,000 0,367 rhitung >0,367 Valid 
48. 0,831 0,000 0,367 rhitung >0,367 Valid 
49. 0,840 0,000 0,367 rhitung >0,367 Valid 
50. 0,513 0,003 0,367 rhitung >0,367 Valid 
51. 0,772 0,000 0,367 rhitung >0,367 Valid 
52. 0,573 0,001 0,367 rhitung >0,367 Valid 
Sumber: Olah Data SPSS 
Informasi yang dapat diperoleh melalui Tabel 7 tersebut di atas, 
bahwa seluruh item kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini pada 
variabel kinerja adalah valid karena dari hasil perhitungan korelasi 
Product Moment menggunakan SPSS diperoleh nilai rhitung >0,367. 
Validitas tertinggi adalah pada item nomor 46 yaitu sebesar 0,862 dan 
validitas terendah adalah pada item nomor 50 yaitu sebesar 0,513. 
Melalui hasil analisis tersebut, maka total item kuesioner variabel 
kinerja sejumlah 9 item adalah layak digunakan karena memenuhi 
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b. Hasil Uji Reliabilitas Kuesioner 
Pada hakikatnya reliabilitas kuesioner merupakan ukuran 
kestabilan dan konsistensi responden dalam menjawab hal yang 
berkaitan dengan konstruk pertanyaan yang merupakan dimensi suatu 
variabel dan disusun dalam suatu bentuk kuesioner. Penelitian ini 
menggunakan kriteria reliabilitas internal, dengan cara mencobakan 
instrumen sekali saja, kemudian dianalisis dengan teknik tertentu. Hasil 
analisis dapat digunakan untuk memprediksi reliabilitas kuesioner yang 
dipakai dalam pengumpulan data penelitian.  
Pengujian reliabilitas instrumen dalam penelitian ini dilakukan 
dengan rumus Alpha Cronbach, dimana melalui hasil olah data 
menggunakan SPSS diperoleh hasil sebagai berikut: 
Tabel 8 
Hasil Uji Reliabilitas Kuesioner  
No.  Variabel 
Cronbach’s 
Alpha  
Parameter  Keterangan Kesimpulan 
1. Kepemimpinan 0,894 0,60 0,955 >0,60 Reliabel 
2. Budaya Organisasi 0,903 0,60 0,853 >0,60 Reliabel 
3. Orientasi Kerja 0,925 0,60 0,852 >0,60 Reliabel 
4. Kinerja 0,903 0,60 0,868 >0,60 Reliabel 
Sumber: Olah Data SPSS 
Melalui hasil analisis tersebut pada Tabel 8 dapat disimpulkan 
bahwa kuesioner pada tiap-tiap variabel penelitian adalah telah reliabel 
dimana memiliki nilai Cronbach’s Alpha masing-masing lebih besar 
dari 0,60. Variabel dengan tingkat reliabilitas tertinggi adalah orientasi 
kerja dengan Cronbach’s Alpha sebesar 0,925 dan terendah adalah 
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2. Deskripsi Variabel 
Setelah menguraikan identitas responden, maka selanjutnya adalah 
mendeskripsikan hasil kuesioner pada tiap-tiap variabelnya. Melalui output 




 N Range Minim Maxim Mean 
Std. 
Deviation Variance 
Kepemimpinan 51 2,02 3,42 5,44 4,3302 ,52026 ,271 
Budaya Organisasi 51 2,14 2,39 4,53 3,5300 ,55451 ,307 
Orientasi Kerja 51 3,15 1,56 4,71 3,2257 ,67884 ,461 
Kinerja 51 2,67 2,20 4,87 3,8063 ,66782 ,446 
Valid N (listwise) 51       
Sumber: Olah Data SPSS 
 
a. Deskripsi variabel kepemimpinan 
Variabel kepemimpinan dalam penelitian ini diukur 
menggunakan kuesioner dengan jumlah pertanyaan 17 item pernyataan. 
Berdasarkan total skor jawaban tiap responden, maka dapat diketahui 
skor minimum 3,42, maksimum 5,44, rata-rata dari 51 responden adalah 
4,33, standar deviasi sebesar 0,52 dan variasi naik turunnya skor  
responden sebesar 0,271.  
b. Deskripsi variabel budaya organisasi  
Budaya organisasi dalam penelitian ini diukur menggunakan 
kuesioner dengan jumlah pertanyaan 16 item pernyataan. Berdasarkan 
total skor jawaban tiap responden, dapat diketahui skor minimum 2,39, 
maksimum 4,53, rata-rata dari 51 responden adalah 3,53, standar deviasi 
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c. Deskripsi variabel orientasi kerja 
Orientasi kerja dalam penelitian ini diukur menggunakan 
kuesioner dengan jumlah pertanyaan 10 item pernyataan. Berdasarkan 
total skor jawaban tiap responden, dapat diketahui skor minimum 1,56, 
maksimum 4,71, rata-rata dari 51 responden adalah 3,23, standar deviasi 
sebesar 0,68 dan variasi naik turunnya skor antar responden 0,461. 
d. Deskripsi variabel kinerja 
Variabel kinerja karyawan dalam penelitian ini diukur 
menggunakan kuesioner dengan jumlah pertanyaan 9 item pernyataan. 
Berdasarkan total skor jawaban tiap responden, dapat diketahui skor 
minimum 2,20, maksimum 4,87, rata-rata dari 51 responden adalah 
3,81, standar deviasi sebesar 0,67 dan variasi naik turunnya skor antar 
responden sebesar 0,446. 
3. Hasil Uji Asumsi Klasik 
a. Hasil Uji Normalitas 
Uji normalitas dimaksudkan untuk menguji apakah nilai residual 
yang telah distandarisasi pada model regresi berdistribusi normal atau 
tidak. Nilai residual dikatakan berdistribusi normal jika nilai residual 
terstandarisasi tersebut sebagian besar mendekati nilai rata-ratanya. 
Dalam penelitian ini, uji normalitas dilakukan menggunakan uji statistik 
non-parametrik Kolmogorov-Smirnov (K-S) sebagai berikut: 
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Gambar II  Uji Normalitas 
Dengan diperolehnya koefisien Kolmogorov Smirnov sebesar 0,101 
dan Asymp. Sig. 0,200 >0,05, maka diinterpretasikan bahwa nilai residu 
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terstandar adalah berdistribusi normal dimana sebagian besar mendekati nilai 
rata-ratanya. Atas dasar hal tersebut penggunaan model regresi dapat dibenarkan 
karena telah memenuhi asumsi normalitas.  
b. Hasil Uji Heteroskedastisitas 
Pada model regresi yang baik diasumsikan data adalah 
homoskedastisitas, yaitu jika varian variabel pada model regresi 
memiliki nilai yang sama (konstan). Uji heteroskedastisitas bertujuan 
menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari 
unstandardized residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. 
Untuk mendeteksi ada atau tidaknya heteroskedastisitas digunakan 
pendekatan korelasi rank Spearman. Jika masing-masing variabel bebas 
berkorelasi tidak signifikan secara statistik (probabilitas/Sig. 1-tailed 
>0,05) atau berkorelasi negatif, berarti model regresi bersifat homogen 
atau tidak terjadi heterogenitas. Hasil pengujian terlihat sebagai berikut: 
Tabel 10 









Kep. Correlation 1,000 ,355** ,543** -,207 
Sig. (1-tailed) . ,005 ,000 ,073 
N 51 51 51 51 
Budaya 
Organisasi 
Correlation ,355** 1,000 ,532** -,128 
Sig. (1-tailed) ,005 . ,000 ,185 
N 51 51 51 51 
Orientasi 
Kerja 
Correlation ,543** ,532** 1,000 -,419** 
Sig. (1-tailed) ,000 ,000 . ,001 
N 51 51 51 51 
abres Correlation -,207 -,128 -,419** 1,000 
Sig. (1-tailed) ,073 ,185 ,001 . 
N 51 51 51 51 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed). 
Sumber: Olah Data SPSS 
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Diperolehnya koefisien korelasi Spearman’s Rho antara masing-
masing variabel bebas dengan nilai Absolut Residual (abres) dimana 
pada variabel kepemimpinan sebesar -0,207 dengan Sig. 0,073>0,05, 
variabel budaya organisasi sebesar -0,128 dengan Sig. 0,185>0,05 dan 
variabel orientasi kerja sebesar -0,419 dengan Sig. 0,001<0,05. Hal ini 
berarti tidak terdapat korelasi yang positif signifikan antara variabel 
bebas dengan nilai mutlak residualnya sehingga tidak terdapat masalah 
heteroskedastisitas. 
c. Hasil Uji Multikolinearitas 
Asumsi terakhir yang diuji dalam penelitian ini adalah 
multikolinearitas, dimaksudkan untuk menguji ada tidaknya hubungan 
yang linear di antara variabel bebas. Asumsi ini diperuntukkan hanya 
untuk model regresi berganda. Model regresi yang baik seharusnya tidak 
terjadi korelasi di antara variabel independen. Kriteria untuk 
menentukan multikolinearitas adalah jika Varian Inflation Factor (VIF) 
<10 maka dalam model tidak terjadi problem multikolinearitas. Hasil 
pengujian terlihat pada tabel berikut: 
Tabel 11 









B Std. Error Beta Tol VIF 
1 (Constant) ,018 ,630  ,028 ,978   
Kepemimpinan ,394 ,160 ,307 2,465 ,017 ,676 1,479 
Bud. Organisasi ,325 ,149 ,270 2,182 ,034 ,687 1,455 
Orientasi Kerja ,290 ,136 ,295 2,134 ,038 ,550 1,819 
a. Dependent Variable: Kinerja 
Sumber: Olah Data SPSS 
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Berdasarkan hasil analisis tersebut terlihat bahwa nilai Varian 
Inflation Factor (VIF) diantara variabel bebasnya adalah kurang dari 10 
sehingga adanya multikolinearitas diantara variabel bebasnya tidak akan 
mempengaruhi secara kuat dari akurasi model regresi yang akan 
digunakan dalam penelitian ini.  
4. Analisis Data  
Berikut ini model summary yang mencerminkan perolehan koefisien 
korelasi berganda serta determinasi dari hubungan kepemimpinan, budaya 
organisasi dan orientasi kerja secara bersama dengan kinerja karyawan: 
Tabel 12 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 ,712a ,507 ,475 ,48370 
a. Predictors: (Constant), Orientasi Kerja, Budaya Organisasi, Kepemimpinan 
Sumber: Olah Data SPSS 
Perolehan nilai korelasi berganda antara kepemimpinan, budaya 
organisasi dan orientasi kerja secara bersama-sama dengan kinerja 
karyawan adalah sebesar 0,712 yang artinya hubungan adalah kuat positif. 
Perolehan nilai R Square
 adalah sebesar 0,507 dengan tingkat determinasi 
sebesar 50,70% yang berarti kepemimpinan, budaya organisasi dan 
orientasi kerja secara bersama-sama adalah kuat dalam menjelaskan variasi 
variabel kinerja karyawan sebesar 50,70%. Sementara itu sisanya yaitu 
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Model Sum of Squares -df Mean Square F Sig. 
1 Regression 11,303 3 3,768 16,103 ,000b 
Residual 10,996 47 ,234   
Total 22,299 50    
a. Dependent Variable: Kinerja 
b. Predictors: (Constant), Orientasi Kerja, Budaya Organisasi, Kepemimpinan 
Sumber: Olah Data SPSS 
Hasil uji ANOVA diperoleh F=16,103> FHitung = 4,154 atau dengan hasil uji 
signifikansi diperoleh nilai probabilitas 0,000<0,05 dimana yang berarti model 
regresi adalah linear dan baik karena terdapat pengaruh kepemimpinan, budaya 
organisasi dan orientasi kerja secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan di 
Puskesmas Kesambi. 
Sementara itu perolehan koefisien regresi dari model hubungan antara 
kepemimpinan, budaya organisasi dan orientasi kerja dengan kinerja karyawan 








-t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) ,018 ,630  ,028 ,978 
Kepemimpinan ,394 ,160 ,307 2,465 ,017 
Budaya Organisasi ,325 ,149 ,270 2,182 ,034 
Orientasi Kerja ,290 ,136 ,295 2,134 ,038 
a. Dependent Variable: Kinerja 
Sumber: Olah Data SPSS  
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Dari tabel di atas pada kolom unstandardized maka dapat dibuat persamaan 
regresi sebagai berikut:  

Y   =  0,018+0,394X1+0,325X2+0,290X3+ ɛ 
Persamaan regresi tersebut dapat dijelaskan sekaligus diuji hipotesisnya 
sebagai berikut: 
a. Konstanta sebesar 0,018 
Bilangan konstan sebesar 0,018 berarti bahwa apabila variabel 
kepemimpinan, budaya organisasi dan orientasi kerja diasumsikan tidak 
ada atau bernilai nol, maka kinerja karyawan di Puskesmas Kesambi 
akan bernilai tetap (konstan) sebesar 0,018 satuan pengukuran 
kuesioner. 
b. Pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja (koefisien regresi sebesar 0,394X1) 
Koefisien regresi sebesar 0,394X1 dan bertanda positif artinya 
apabila variabel budaya organisasi dan orientasi kerja bernilai konstan, 
maka variabel kepemimpinan akan memberikan pengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan di Puskesmas Kesambi sebesar 0,394 satuan 
pengukuran kuesioner. Peningkatan variabel kepemimpinan pada tiap 
skornya maka akan mendorong peningkatan kinerja sebesar 0,394 
satuan pengukuran kuesioner. Demikian pula sebaliknya, penurunan 
variabel kepemimpinan pada tiap skornya maka akan dapat menjadi 
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c. Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja (koefisien regresi sebesar  
0,325X2) 
Koefisien regresi sebesar 0,325X2 dan bertanda positif artinya 
apabila variabel kepemimpinan dan orientasi kerja bernilai konstan, 
maka variabel budaya organisasi akan memberikan pengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan di Puskesmas Kesambi sebesar 0,325 satuan 
pengukuran kuesioner. Peningkatan variabel budaya organisasi pada 
tiap skornya maka akan mendorong peningkatan kinerja sebesar 0,325 
satuan pengukuran kuesioner. Demikian pula sebaliknya, penurunan 
variabel budaya organisasi pada tiap skornya maka akan dapat menjadi 
pemicu terjadinya penurunan kinerja sebesar 0,325 satuan pengukuran 
kuesioner. 
d. Pengaruh orientasi kerja terhadap kinerja (koefisien regresi sebesar            
0,290X3) 
Koefisien regresi sebesar 0,290X3 dan bertanda positif artinya 
apabila variabel kepemimpinan dan budaya organisasi bernilai konstan, 
maka variabel orientasi kerja akan memberikan pengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan di Puskesmas Kesambi sebesar 0,290 satuan 
pengukuran kuesioner. Peningkatan variabel orientasi kerja pada tiap 
skornya maka akan mendorong peningkatan kinerja sebesar 0,290 
satuan pengukuran kuesioner. Demikian pula sebaliknya, penurunan 
variabel orientasi kerja pada tiap skornya maka akan dapat menjadi 
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pemicu terjadinya penurunan kinerja sebesar 0,290 satuan pengukuran 
kuesioner. 
5. Pengujian Hipotesis  
a. Pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja (H1) 
Hasil analisis data menunjukkan bahwa kepemimpinan 
memberikan pengaruh positif terhadap kinerja karyawan sebesar 0,394. 
Untuk menguji signifikansi dari pengaruh tersebut, maka dilakukan 
pengujian secara parsial menggunakan uji t. Hipotesis nol (Ho) dan 
hipotesis alternatif (Ha) diformulasikan sebagai berikut: 
Ho :  Kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan di 
Puskesmas Kesambi. 
Ha :  Kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan di 
Puskesmas Kesambi. 
Tabel 14 menunjukkan bahwa perolehan nilai t1=2,465 > t tabel =2,009 
atau dengan probabilitas (Sig.) 0,017<0,05 maka Ho ditolak dan 
menerima Ha, artinya secara statistik kepemimpinan berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan di Puskesmas Kesambi. Dengan demikian, 
maka hipotesis pertama (H1) dalam penelitian ini yang menyatakan 
“Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
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b. Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja (H2) 
Hasil analisis data menunjukkan bahwa budaya organisasi  
memberikan pengaruh positif terhadap kinerja karyawan sebesar 0,325. 
Untuk menguji signifikansi dari pengaruh tersebut, maka dilakukan 
pengujian secara parsial menggunakan uji t. Hipotesis nol (Ho) dan 
hipotesis alternatif (Ha) diformulasikan sebagai berikut: 
Ho :  Budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
di Puskesmas Kesambi. 
Ha :  Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan di 
Puskesmas Kesambi. 
Data pada tabel 14 menunjukkan bahwa perolehan nilai t2=2,182 > t tabel 
= 2,009 atau dengan probabilitas 0,034<0,05 maka Ho ditolak dan 
menerima Ha, artinya secara statistik budaya organisasi berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan di Puskesmas Kesambi. Dengan demikian, 
maka hipotesis kedua (H2) dalam penelitian ini yang menyatakan 
“Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan di Puskesmas Kesambi” adalah telah dinyatakan terbukti 
secara empiris. 
c. Pengaruh orientasi kerja terhadap kinerja (H3) 
Hasil analisis data menunjukkan bahwa orientasi kerja  
memberikan pengaruh positif terhadap kinerja karyawan sebesar 0,290. 
Untuk menguji signifikansi dari pengaruh tersebut, maka dilakukan 
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pengujian secara parsial menggunakan uji t. Hipotesis nol (Ho) dan 
hipotesis alternatif (Ha) diformulasikan sebagai berikut: 
Ho :  Orientasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan di 
Puskesmas Kesambi. 
Ha :  Orientasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di 
Puskesmas Kesambi. 
Hasil uji t pada Tabel 14 menunjukkan bahwa perolehan nilai t3=2,134 
> t tabel =2,009 atau dengan probabilitas (Sig.) 0,038<0,05 maka Ho 
ditolak dan menerima Ha, artinya secara statistik orientasi kerja 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan di Puskesmas Kesambi. Dengan 
demikian, maka hipotesis ketiga (H3) dalam penelitian ini yang 
menyatakan “Orientasi kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan di Puskesmas Kesambi” adalah telah 
dinyatakan terbukti secara empiris. 
Diantara kepemimpinan, budaya organisasi dan orientasi kerja 
variabel yang berpengaruh paling besar terhadap kinerja karyawan di 
Puskesmas Kesambi adalah kepemimpinan karena dilihat dari koefisien 
regresi yang terstandar (standardized coefficients) pada tabel 14 
menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan memiliki koefisien regresi 
paling besar (β1=0,307) dibandingkan variabel budaya organisasi 
(β2=0,270) dan orientasi kerja (β3=0,295).  
C. Pembahasan 
1. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil analisis regresi berganda diperoleh koefisien regresi variabel 
kepemimpinan sebesar 0,394 dan bertanda positif artinya apabila variabel 
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budaya organisasi dan orientasi kerja bernilai konstan, maka variabel 
kepemimpinan akan memberikan pengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan di Puskesmas Kesambi sebesar 0,394 satuan pengukuran 
kuesioner. Peningkatan variabel kepemimpinan pada tiap skornya maka 
akan mendorong peningkatan kinerja sebesar 0,394 satuan pengukuran 
kuesioner. Demikian pula sebaliknya, penurunan variabel kepemimpinan 
pada tiap skornya maka akan dapat menjadi pemicu terjadinya penurunan 
kinerja sebesar 0,394 satuan pengukuran kuesioner. Sementara itu hasil uji 
hipotesis menggunakan uji t diperoleh nilai t1=2,465> t tabel =2,009 atau 
dengan probabilitas (Sig.) 0,017<0,05 maka Ho ditolak dan menerima Ha, 
artinya secara statistik kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan di Puskesmas Kesambi. 
Kepemimpinan pada dasarnya adalah proses mempengaruhi orang 
lain. Selain itu kepemimpinan juga berarti kemampuan untuk 
mempengaruhi, menggerakkan, dan mengarahkan suatu tindakan pada diri 
seseorang atau sekelompok orang untuk tujuan tertentu. Dalam upaya 
mempengaruhi tersebut seorang pemimpin menerapkan gaya yang berbeda-
beda dalam setiap situasi. Gaya kepemimpinan (leadership styles) 
merupakan berbagai pola tingkah laku yang disukai oleh pemimpin dalam 
proses mengarahkan dan mempengaruhi pekerja. Dari pengertian tersebut 
terungkap bahwa apa yang dilakukan oleh atasan mempunyai pengaruh 
terhadap bawahan, yang dapat membangkitkan semangat dan kegairahan 
kerja maupun sebaliknya. Kepemimpinan yang diperankan dengan baik 
oleh seorang pemimpin mampu memotivasi karyawan untuk bekerja lebih 
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baik, hal ini akan membuat karyawan lebih hati-hati berusaha mencapai 
target yang diharapkan perusahaan, hal tersebut berdampak pada 
kinerjanya. 
Menurut Asep & Ahmad (2016: 64) kepemimpinan merupakan 
salah satu unsur penentu keberhasilan organisasi, terutama dalam menuju 
perubahan. Menurut Handoko (2012: 294) kepemimpinan merupakan 
kemampuan yang dimiliki seseorang untuk mempengaruhi orang lain agar 
bekerja mencapai tujuan dan sasaran.Menurut  Hasibuan (2011: 170) 
kepemimpinan adalah sebuah cara seseorang pemimpin yang 
mempengaruhi perilaku bawahan agar mampu bekerjasama dengan bekerja 
secara efektif dan efisien untuk mencapai tujuan organisasi. 
Hasil penelitian sebelumnya oleh Edward (2016), Gunawan & 
Baharudin (2019) dan Syukur, dkk (2019) menyimpulkan bahwa 
kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
Hasil penelitian ini mendukung teori dan hasil penelitian terdahulu 
tersebut dimana secara statistik kepemimpinan berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan di Puskesmas Kesambi. Dengan demikian, maka hipotesis 
pertama (H1) dalam penelitian ini yang menyatakan “Kepemimpinan 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di Puskesmas 
Kesambi” adalah telah dinyatakan terbukti secara empiris. 
2. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil analisis regresi berganda diperoleh koefisien regresi variabel 
budaya organisasi sebesar 0,325 dan bertanda positif artinya apabila 
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variabel kepemimpinan dan orientasi kerja bernilai konstan, maka variabel 
budaya organisasi akan memberikan pengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan di Puskesmas Kesambi sebesar 0,325 satuan pengukuran 
kuesioner. Peningkatan variabel budaya organisasi pada tiap skornya maka 
akan mendorong peningkatan kinerja sebesar 0,325 satuan pengukuran 
kuesioner. Demikian pula sebaliknya, penurunan variabel budaya organisasi 
pada tiap skornya maka akan dapat menjadi pemicu terjadinya penurunan 
kinerja sebesar 0,325 satuan pengukuran kuesioner. Melalui pengujian 
hipotesis menggunakan uji t diperoleh nilai t2=2,182 > t tabel =2,009 atau 
dengan probabilitas 0,034<0,05 maka Ho ditolak dan menerima Ha, artinya 
secara statistik budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan di 
Puskesmas Kesambi. 
Budaya organisasi mengacu ke sistem makna bersama yang dianut 
oleh anggota-anggota yang membedakan organisasi itu dari organisasi yang 
lain. Sistem makna bersama ini bila diamati dengan lebih seksama, 
merupakan seperangkat karakteristik utama yang dihargai oleh organisasi 
itu. Robbins (2006: 721) menyatakan bahwa budaya organisasi memiliki 
dampak yang kuat pada perilaku karyawan yang diikuti dengan efektivitas 
organisasi dan akan memudahkan manajer dalam memahami organisasi di 
mana mereka bekerja tidak hanya untuk perumusan kebijakan dan prosedur, 
tetapi untuk memahami perilaku manusia dan pemanfaatan sumber daya 
manusia mereka dengan cara yang terbaik (Khan, Mariyum, Pasha, & 
Hasnain, 2011).  
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Dari dua pengertian tersebut maka dapat disimpulkan bahwa 
karyawan dalam perusahaan dikelilingi dan dalam kesehariannya selalu 
dikendalikan oleh budaya organisasi. Sehingga budaya organisasi menjadi 
berpengaruh dalam kehidupan sehari-hari dan memberikan pengaruh 
terhadap kinerja karyawan baik secara individu maupun secara 
organisasional nantinya. 
Pada dasarnya manusia atau seseorang yang berada dalam 
kehidupan organisasi berusaha untuk menentukan dan membentuk sesuatu 
yang dapatmengakomodasikan kepentingan semua pihak, agar dapat 
menjalankan aktivitasnya tidak berbenturan dengan berbagai sikap dan 
perilakudarimasing-masing individu. Sesuatu yang dimaksud adalah 
budayadimana individu berada, seperti nilai, keyakinan, anggapan, harapan 
dansebagainya. Mengingat budaya organisasi merupakan suatu 
kesepakatanbersama para anggota dalam organisasi atau perusahaan 
sehingga mempermudah lahirnya kesepakatan yang lebih luas untuk 
kepentingan perorangan. Keutamaan budaya organisasi merupakan 
pengendali dan arahdalam membentuk sikap dan perilaku manusia yang 
melibatkan diri dalamsuatu kegiatan organisasi. 
Berdasarkan penelitian sebelumnya oleh Arianty (2014), Edward 
(2016), Gunawan & Baharudin (2019) dan Syukur, dkk (2019) 
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Hasil penelitian ini mendukung teori dan hasil penelitian terdahulu 
tersebut dimana secara statistik budaya organisasi berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan di Puskesmas Kesambi. Dengan demikian, maka hipotesis 
kedua (H2) dalam penelitian ini yang menyatakan “Budaya organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di Puskesmas 
Kesambi” adalah telah dinyatakan terbukti secara empiris 
3. Pengaruh Orientasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil analisis regresi berganda diperoleh koefisien regresi variabel 
orientasi kerja sebesar 0,290 dan bertanda positif artinya apabila variabel 
kepemimpinan dan budaya organisasi bernilai konstan, maka variabel 
orientasi kerja akan memberikan pengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan di Puskesmas Kesambi sebesar 0,290 satuan pengukuran 
kuesioner. Peningkatan variabel orientasi kerja pada tiap skornya maka akan 
mendorong peningkatan kinerja sebesar 0,290 satuan pengukuran 
kuesioner. Demikian pula sebaliknya, penurunan variabel orientasi kerja 
pada tiap skornya maka akan dapat menjadi pemicu terjadinya penurunan 
kinerja sebesar 0,290 satuan pengukuran kuesioner. Sementara itu hasil uji 
hipotesis menggunakan uji t diperoleh nilai t3=2,134 > t tabel =2,009 atau 
dengan probabilitas (Sig.) 0,038<0,05 maka Ho ditolak dan menerima Ha, 
artinya secara statistik orientasi kerja berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan di Puskesmas Kesambi. 
Sunyoto (2012: 127) menyatakan orientasi merupakan suatu 
program untuk memperkenalkan pegawai baru pada peran-peran mereka, 
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organisasi, kebijakan-kebijakannya, nilai-nilai, keyakinan-keyakinan dan 
pada rekan kerja mereka. Ardana (2012: 86) menyatakan orientasi 
merupakan kegiatan yang dilaksanakan dengan maksud untuk 
memperkenalkan tenaga kerja baru dengan tenaga kerja lama atau 
manajemen secara menyeluruh sesuai dengan hierarki perusahaan. Orientasi 
merupakan suatu proses untuk mengetahui dan mengenal tempatnya dalam 
totalitas hubungan pekerjaan, ruang lingkup perusahaan, dan berbagai 
macam kebijakan perusahaan yang harus ditaati oleh tenaga kerja baru. 
Dapat disimpulkan orientasi kerja adalah suatu proses pengenalan tenaga 
kerja baru terhadap tugas dan tanggung jawab, ruang lingkup, serta aturan 
dan kebijakan yang berlaku dalam organisasi. 
Hasil penelitian sebelumnya oleh Edward (2016), Pratiwi, dkk 
(2017) serta Yona dan Yulita (2019) menyimpulkan bahwa orientasi kerja 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Hasil penelitian ini sesuai dengan teori dan hasil penelitian terdahulu 
tersebut bahwa secara statistik orientasi kerja berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan di Puskesmas Kesambi. Dengan demikian, maka hipotesis ketiga 
(H3) dalam penelitian ini yang menyatakan “Orientasi kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di Puskesmas Kesambi” 







KESIMPULAN DAN SARAN  
 
A. Kesimpulan 
Penelitian ini menghasilkan beberapa temuan terkait dengan pencapaian 
tujuan penelitian, yang antara lain: 
1. Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan di Puskesmas Kesambi sebesar 0,394 dengan hasil uji signifikansi 
diperoleh nilai t1=2,465 > t tabel =2,009 atau dengan probabilitas (Sig.) 
0,017<0,05. Variabel ini merupakan variabel yang memberikan kontribusi 
pengaruh paling besar terhadap kinerja karyawan apabila dilihat dari 
besaran koefisien regresinya dibandingkan variabel budaya organisasi dan 
orientasi kerja. 
2. Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan di Puskesmas Kesambi sebesar 0,325 dengan hasil uji signifikansi 
diperoleh nilai t2=2,182 > t tabel =2,009 atau dengan probabilitas 0,034<0,05. 
3. Orientasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan di Puskesmas Kesambi sebesar 0,290 dengan hasil uji signifikansi 
diperoleh nilai t3=2,134 > t tabel =2,009 atau dengan probabilitas (Sig.) 
0,038<0,05. 
B. Saran-saran  
Berdasarkan temuan hasil penelitian, maka dirumuskan saran-saran 
yang antara lain: 
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1. Bagi Puskesmas Kesambi Kabupaten Tegal 
Untuk meningkatkan kinerja karyawan, dapat dilakukan dengan 
meningkatkan kualitas kepemimpinan, budaya organisasi dan orientasi 
kerja Diantara ketiga faktor tersebut yang perlu diprioritaskan adalah 
kepemimpinan, karena berpengaruh dominan dibandingkan kedua faktor 
yang lain. Kepemimpinan yang diterapkan hendaknya kepemimpinan yang 
transformatif yang mampu membangun visi-misi, mengembangkan dan 
mengejawantahkan visi misi yang ada sehingga tujuan organisasi dapat 
tercapai. 
2. Bagi Penelitian Selanjutnya  
Mengingat penelitian ini memiliki keterbatasan dalam hal determinasi, 
dimana pengaruh yang diberikan oleh kepemimpinan, budaya organisasi 
dan orientasi kerja adalah hanya 50,70% yang berarti juga sebesar 49,30% 
adalah tidak diteliti, maka bagi penelitian selanjutnya diharapkan 
menyempurnakan model penelitian dengan menambahkan variabel 
determinan baru yang secara teoretis berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. Ruang lingkup penelitian juga perlu diperluas agar hasil 
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REKAP HASIL JAWABAN RESPONDEN UJICOBA KUESIONER 




Jawaban Responden Variabel Kepemimpinan  
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 
1 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 
2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 
3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 
4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 
5 3 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 2 4 5 5 
6 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 
7 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 4 4 2 2 4 4 
8 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 
9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 
10 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 
11 4 4 4 4 4 2 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 
12 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 
13 4 5 5 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 5 4 4 
14 4 5 5 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 5 4 4 4 
15 4 4 4 4 5 4 4 4 3 3 3 3 5 4 4 5 5 
16 4 4 4 4 5 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
17 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 5 4 4 3 4 
18 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 
19 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
20 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 
21 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 4 3 3 4 
22 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 
23 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 
24 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 
25 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 
26 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 
27 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 5 3 4 
28 5 3 3 5 3 5 3 3 3 3 3 3 3 4 4 5 5 
29 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 
30 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
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REKAP HASIL JAWABAN RESPONDEN UJICOBA KUESIONER 
VARIABEL BUDAYA ORGANISASI (X2) 
 
No. Resp. 
Jawaban Responden Variabel Budaya Organisasi 
18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 
1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 
2 3 3 2 3 3 3 3 3 1 3 2 4 3 3 3 3 
3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 
4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 
5 4 4 3 3 3 5 4 3 4 3 4 4 5 5 5 4 
6 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 2 2 3 2 3 1 
7 5 4 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 5 3 3 
8 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 5 5 4 
9 4 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 
10 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 1 3 4 5 4 4 
11 5 4 3 4 3 3 3 4 4 4 3 4 4 3 4 3 
12 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 4 3 4 4 
13 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 3 4 4 
14 4 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 
15 5 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 5 3 3 3 
16 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 
17 4 3 3 3 5 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
18 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 
19 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 3 3 3 3 
20 3 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 1 2 1 2 3 
21 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 
22 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 
23 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 
24 5 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 
25 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 
26 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 
27 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 3 3 3 2 
28 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 4 
29 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 5 4 4 
30 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 
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REKAP HASIL JAWABAN RESPONDEN UJICOBA KUESIONER 




Jawaban Responden Variabel Orientasi Kerja 
34 35 36 37 38 39 40 41 42 43 
1 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 
2 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 
3 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 
4 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 
5 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 
6 3 3 3 2 3 3 3 2 2 3 
7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 
8 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 
9 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 
10 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 
11 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 
12 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
13 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 
14 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
15 4 3 4 4 4 3 4 3 3 3 
16 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 
17 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
18 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 
19 2 2 1 1 1 2 2 2 1 2 
20 2 1 1 1 1 2 2 2 1 2 
21 3 2 3 2 2 3 3 3 2 3 
22 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 
23 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 
24 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
25 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 
26 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 
27 2 3 3 3 1 1 1 2 1 2 
28 3 3 4 4 4 3 3 2 3 3 
29 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 
30 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 
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REKAP HASIL JAWABAN RESPONDEN UJICOBA KUESIONER 




Jawaban Responden Variabel Kinerja  
44 45 46 47 48 49 50 51 52 
1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
2 1 2 3 3 3 3 2 3 3 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
6 4 3 3 3 3 3 4 3 3 
7 2 2 3 3 3 3 2 2 4 
8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
10 4 4 3 3 5 4 4 4 4 
11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
12 4 3 4 4 4 4 4 3 3 
13 5 5 4 4 3 4 2 3 4 
14 5 4 4 4 3 4 3 4 3 
15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
16 4 3 4 4 4 4 4 3 3 
17 4 4 4 4 3 4 4 3 3 
18 3 4 4 4 4 4 3 4 4 
19 1 2 2 3 2 3 3 2 3 
20 2 2 2 2 2 2 3 2 2 
21 2 3 2 2 2 3 4 3 4 
22 4 3 3 3 3 3 3 3 3 
23 3 3 4 3 3 3 3 3 4 
24 4 3 4 4 4 4 4 3 4 
25 3 4 3 3 3 3 3 4 3 
26 3 4 4 4 4 4 3 4 4 
27 4 3 4 4 4 4 4 3 3 
28 3 4 4 4 4 4 3 4 4 
29 4 4 4 4 4 3 5 4 4 
30 3 4 4 4 4 4 3 4 4 
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SKOR ORDINAL HASIL JAWABAN RESPONDEN PENELITIAN  




Jawaban Responden Variabel Kepemimpinan  
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 
1 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 5 3 2 3 2 
2 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 3 3 4 4 
3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 
4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 
5 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 
6 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 
7 3 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 2 4 5 5 
8 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 
9 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 
10 3 5 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 
11 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 
12 3 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 
13 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 4 4 2 2 4 4 
14 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 
15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 
16 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 
17 4 4 4 4 4 2 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 
18 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 
19 4 5 5 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 5 4 4 
20 4 5 5 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 5 4 4 4 
21 4 4 4 4 5 4 4 4 3 3 3 3 5 4 4 5 5 
22 4 4 4 4 5 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
23 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 5 4 4 3 4 
24 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
25 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 
26 5 5 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 5 5 3 3 
27 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 
28 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 
29 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 
30 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
31 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 
32 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 4 3 3 4 
33 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 
34 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 
35 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 
36 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 
37 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 
38 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 
39 4 4 4 5 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 5 3 3 
40 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 
41 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 
42 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 5 3 4 
43 5 3 3 5 3 5 3 3 3 3 3 3 3 4 4 5 5 
44 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 
45 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
46 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
47 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 
48 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
49 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 
50 3 4 3 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
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TRANSFORMASI DATA DENGAN METHODS SUCCESSIVE INTERVAL 





1 2 3 4 5 
1. 0 2 21 25 3 51 
2. 0 3 20 23 5 51 
3. 0 0 29 20 2 51 
4. 0 1 22 24 4 51 
5. 0 0 29 19 3 51 
6. 0 2 29 18 2 51 
7. 0 2 33 16 0 51 
8. 0 0 36 14 1 51 
9. 0 1 41 9 0 51 
10. 0 3 37 11 0 51 
11. 0 0 38 13 0 51 
12. 0 0 35 15 1 51 
13. 0 0 30 16 5 51 
14. 1 6 28 13 3 51 
15. 0 4 26 17 4 51 
16. 0 0 25 22 4 51 
17. 0 2 17 27 5 51 
Frekuensi 1 26 496 302 42 867 
Proporsi 0,0012 0,0300 0,5721 0,3483 0,0484 
 
Proporsi Kumulatif 0,0012 0,0311 0,6032 0,9516 1,0000 
Nilai Z -3,05 -1,86 0,26 1,66 - 
Density 0,0038 0,0702 0,3855 0,1006 - 
Scale Value -3,3274 -2,2123 -0,5512 0,8180 2,0759 
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SKOR INTERVAL HASIL JAWABAN RESPONDEN PENELITIAN  




Jawaban Responden Variabel Kepemimpinan  
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 
1 5,15 5,15 5,15 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 5,15 6,40 3,78 2,12 3,78 2,12 
2 3,78 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 3,78 3,78 5,15 3,78 3,78 5,15 5,15 3,78 3,78 5,15 5,15 
3 3,78 5,15 5,15 3,78 5,15 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 5,15 5,15 3,78 3,78 5,15 5,15 
4 5,15 5,15 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 5,15 3,78 
5 3,78 5,15 5,15 5,15 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 5,15 
6 3,78 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 5,15 
7 3,78 5,15 5,15 6,40 6,40 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 6,40 2,12 5,15 6,40 6,40 
8 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 5,15 5,15 5,15 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 5,15 5,15 
9 6,40 5,15 5,15 6,40 5,15 6,40 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 6,40 5,15 5,15 5,15 3,78 5,15 
10 3,78 6,40 5,15 5,15 3,78 5,15 5,15 5,15 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 5,15 5,15 5,15 
11 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 2,12 2,12 3,78 3,78 
12 3,78 5,15 5,15 5,15 5,15 2,12 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 3,78 5,15 5,15 
13 3,78 3,78 3,78 5,15 3,78 5,15 5,15 3,78 3,78 3,78 3,78 5,15 5,15 2,12 2,12 5,15 5,15 
14 3,78 5,15 5,15 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 5,15 5,15 5,15 3,78 3,78 5,15 5,15 
15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 3,78 3,78 3,78 3,78 
16 5,15 3,78 3,78 5,15 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 5,15 3,78 5,15 5,15 3,78 
17 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 2,12 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 5,15 5,15 5,15 5,15 
18 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 5,15 5,15 
19 5,15 6,40 6,40 5,15 5,15 5,15 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 5,15 6,40 5,15 5,15 
20 5,15 6,40 6,40 5,15 5,15 5,15 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 6,40 5,15 5,15 5,15 
21 5,15 5,15 5,15 5,15 6,40 5,15 5,15 5,15 3,78 3,78 3,78 3,78 6,40 5,15 5,15 6,40 6,40 
22 5,15 5,15 5,15 5,15 6,40 3,78 5,15 5,15 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 
23 3,78 5,15 3,78 3,78 3,78 3,78 2,12 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 6,40 5,15 5,15 3,78 5,15 
24 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 
25 5,15 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 5,15 
26 6,40 6,40 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 5,15 5,15 3,78 3,78 6,40 6,40 3,78 3,78 
27 5,15 3,78 3,78 5,15 5,15 5,15 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 5,15 5,15 5,15 
28 5,15 3,78 3,78 5,15 5,15 5,15 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 5,15 3,78 5,15 5,15 5,15 
29 5,15 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 5,15 
30 2,12 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 
31 3,78 2,12 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 2,12 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 2,12 
32 5,15 5,15 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 5,15 5,15 5,15 3,78 5,15 3,78 3,78 5,15 
33 5,15 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 2,12 2,12 3,78 3,78 
34 5,15 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 2,12 3,78 3,78 3,78 
35 5,15 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 2,12 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 
36 2,12 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 2,12 3,78 3,78 3,78 
37 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 2,12 3,78 3,78 2,12 3,78 3,78 3,78 1,00 3,78 3,78 3,78 
38 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 6,40 5,15 5,15 5,15 5,15 6,40 6,40 5,15 6,40 5,15 
39 5,15 5,15 5,15 6,40 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 5,15 5,15 6,40 3,78 3,78 
40 5,15 5,15 3,78 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 3,78 3,78 5,15 5,15 
41 3,78 3,78 3,78 5,15 5,15 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 5,15 3,78 5,15 5,15 5,15 
42 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 3,78 5,15 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 6,40 3,78 5,15 
43 6,40 3,78 3,78 6,40 3,78 6,40 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 5,15 5,15 6,40 6,40 
44 5,15 5,15 5,15 5,15 3,78 5,15 3,78 5,15 3,78 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 
45 5,15 6,40 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 6,40 
46 3,78 3,78 3,78 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 5,15 6,40 
47 3,78 2,12 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 2,12 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 
48 3,78 2,12 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 
49 5,15 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 5,15 5,15 5,15 3,78 3,78 5,15 5,15 
50 3,78 5,15 3,78 2,12 3,78 3,78 3,78 5,15 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 3,78 
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SKOR ORDINAL HASIL JAWABAN RESPONDEN PENELITIAN  
VARIABEL BUDAYA ORGANISASI (X2) 
 
No. Resp. 
Jawaban Responden Variabel Budaya Organisasi 
18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 
1 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
2 4 4 2 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 
4 3 3 2 3 3 3 3 3 1 3 2 3 3 3 3 3 
5 4 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
6 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
7 4 4 3 3 3 5 4 3 4 3 4 3 5 5 5 4 
8 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 2 2 3 2 2 1 
9 5 4 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 
10 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 
11 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 
12 5 4 4 4 3 3 3 4 4 4 1 4 4 4 3 3 
13 5 4 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 
14 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 5 4 
15 4 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 
16 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 1 3 3 5 4 4 
17 5 4 3 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 
18 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 4 3 3 4 
19 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 4 
20 4 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 
21 5 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 5 2 3 3 
22 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 
23 4 3 3 3 5 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 
24 3 3 3 3 3 2 4 3 2 2 2 1 2 3 3 2 
25 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 5 4 3 
26 5 4 3 5 3 3 4 3 4 3 4 5 4 5 3 3 
27 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 5 3 3 
28 4 3 3 3 2 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 
29 3 4 4 5 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 
30 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 3 3 2 3 
31 3 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 
32 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 
33 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 
34 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 2 
35 5 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 
36 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 
37 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 3 2 2 3 
38 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 3 
39 5 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 5 5 4 3 
40 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 
41 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 
42 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 
43 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 
44 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 5 4 3 
45 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 
46 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
47 3 3 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 
48 3 3 3 2 3 2 2 2 1 2 2 2 3 3 3 3 
49 3 3 3 4 3 5 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 
50 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 
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TRANSFORMASI DATA DENGAN METHODS SUCCESSIVE INTERVAL 





1 2 3 4 5 
18. 0 0 31 12 8 51 
19. 1 2 37 11 0 51 
20. 0 4 40 7 0 51 
21. 0 5 37 7 2 51 
22. 0 7 35 7 2 51 
23. 0 8 36 5 2 51 
24. 0 8 32 11 0 51 
25. 0 8 37 6 0 51 
26. 3 12 24 12 0 51 
27. 0 8 34 9 0 51 
28. 2 15 31 3 0 51 
29. 4 10 27 9 1 51 
30. 0 5 30 13 3 51 
31. 1 5 32 6 7 51 
32. 0 7 34 8 2 51 
33. 1 10 34 6 0 51 
Frekuensi 12 114 531 132 27 816 
Proporsi 0,0147 0,1397 0,6507 0,1618 0,0331 
 
Proporsi Kumulatif 0,0147 0,1544 0,8051 0,9669 1,0000 
Nilai Z -2,18 -1,02 0,86 1,84 - 
Density 0,0372 0,2377 0,2756 0,0738 - 
Scale Value -2,5317 -1,4349 -0,0582 1,2475 2,2299 
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SKOR INTERVAL HASIL JAWABAN RESPONDEN PENELITIAN  
VARIABEL BUDAYA ORGANISASI (X2) 
 
No. Resp. 
Jawaban Responden Variabel Budaya Organisasi 
18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 
1 3,47 4,78 3,47 4,78 4,78 4,78 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 
2 4,78 4,78 2,10 3,47 4,78 3,47 4,78 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 
3 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 4,78 3,47 3,47 3,47 3,47 
4 3,47 3,47 2,10 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 1,00 3,47 2,10 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 
5 4,78 3,47 3,47 3,47 5,76 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 
6 4,78 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 4,78 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 
7 4,78 4,78 3,47 3,47 3,47 5,76 4,78 3,47 4,78 3,47 4,78 3,47 5,76 5,76 5,76 4,78 
8 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 1,00 3,47 2,10 2,10 3,47 2,10 2,10 1,00 
9 5,76 4,78 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 2,10 2,10 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 2,10 
10 3,47 3,47 3,47 3,47 2,10 2,10 2,10 2,10 2,10 3,47 2,10 2,10 2,10 2,10 3,47 2,10 
11 4,78 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 2,10 3,47 3,47 4,78 3,47 3,47 
12 5,76 4,78 4,78 4,78 3,47 3,47 3,47 4,78 4,78 4,78 1,00 4,78 4,78 4,78 3,47 3,47 
13 5,76 4,78 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 4,78 3,47 4,78 4,78 4,78 4,78 4,78 3,47 3,47 
14 3,47 3,47 3,47 3,47 4,78 4,78 4,78 4,78 4,78 4,78 3,47 3,47 4,78 4,78 5,76 4,78 
15 4,78 3,47 4,78 4,78 4,78 4,78 3,47 3,47 4,78 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 4,78 4,78 
16 4,78 4,78 4,78 3,47 3,47 3,47 4,78 3,47 4,78 4,78 1,00 3,47 3,47 5,76 4,78 4,78 
17 5,76 4,78 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 4,78 4,78 4,78 3,47 4,78 4,78 3,47 3,47 3,47 
18 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 4,78 3,47 3,47 2,10 4,78 3,47 3,47 4,78 
19 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 4,78 3,47 3,47 4,78 4,78 3,47 3,47 4,78 
20 4,78 3,47 3,47 3,47 4,78 3,47 3,47 3,47 4,78 4,78 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 
21 5,76 3,47 4,78 3,47 3,47 3,47 4,78 3,47 3,47 3,47 3,47 4,78 5,76 2,10 3,47 3,47 
22 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 4,78 3,47 3,47 4,78 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 
23 4,78 3,47 3,47 3,47 5,76 4,78 4,78 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 2,10 
24 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 2,10 4,78 3,47 2,10 2,10 2,10 1,00 2,10 3,47 3,47 2,10 
25 4,78 3,47 4,78 3,47 3,47 3,47 4,78 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 4,78 5,76 4,78 3,47 
26 5,76 4,78 3,47 5,76 3,47 3,47 4,78 3,47 4,78 3,47 4,78 5,76 4,78 5,76 3,47 3,47 
27 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 2,10 2,10 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 5,76 3,47 3,47 
28 4,78 3,47 3,47 3,47 2,10 3,47 3,47 4,78 3,47 3,47 3,47 3,47 4,78 4,78 4,78 3,47 
29 3,47 4,78 4,78 5,76 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 4,78 3,47 3,47 3,47 
30 3,47 3,47 2,10 2,10 2,10 2,10 2,10 2,10 2,10 2,10 2,10 1,00 3,47 3,47 2,10 3,47 
31 3,47 2,10 3,47 3,47 3,47 3,47 2,10 2,10 2,10 2,10 2,10 1,00 2,10 1,00 2,10 2,10 
32 3,47 3,47 3,47 3,47 2,10 3,47 3,47 3,47 2,10 2,10 2,10 3,47 2,10 2,10 2,10 2,10 
33 3,47 3,47 3,47 2,10 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 2,10 2,10 3,47 3,47 3,47 3,47 2,10 
34 4,78 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 4,78 3,47 3,47 3,47 2,10 
35 5,76 4,78 4,78 4,78 4,78 3,47 3,47 4,78 4,78 4,78 3,47 4,78 4,78 4,78 4,78 3,47 
36 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 2,10 3,47 3,47 3,47 3,47 2,10 2,10 3,47 3,47 3,47 3,47 
37 3,47 1,00 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 2,10 1,00 3,47 2,10 2,10 3,47 
38 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 2,10 3,47 2,10 2,10 3,47 3,47 2,10 3,47 3,47 3,47 
39 5,76 3,47 3,47 4,78 4,78 4,78 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 5,76 5,76 4,78 3,47 
40 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 2,10 3,47 3,47 2,10 3,47 3,47 3,47 3,47 
41 3,47 2,10 3,47 3,47 2,10 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 2,10 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 
42 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 2,10 2,10 2,10 3,47 2,10 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 
43 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 2,10 2,10 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 
44 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 2,10 4,78 5,76 4,78 3,47 
45 3,47 3,47 3,47 4,78 3,47 3,47 3,47 3,47 4,78 3,47 3,47 4,78 4,78 3,47 4,78 3,47 
46 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 
47 3,47 3,47 2,10 2,10 2,10 2,10 3,47 3,47 2,10 3,47 3,47 2,10 3,47 3,47 2,10 2,10 
48 3,47 3,47 3,47 2,10 3,47 2,10 2,10 2,10 1,00 2,10 2,10 2,10 3,47 3,47 3,47 3,47 
49 3,47 3,47 3,47 4,78 3,47 5,76 3,47 3,47 3,47 4,78 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 3,47 
50 3,47 3,47 3,47 2,10 2,10 2,10 2,10 2,10 2,10 2,10 2,10 2,10 3,47 3,47 2,10 2,10 
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SKOR ORDINAL HASIL JAWABAN RESPONDEN PENELITIAN  
VARIABEL ORIENTASI KERJA (X3) 
 
No. Resp. 
Jawaban Responden Variabel Orientasi Kerja 
34 35 36 37 38 39 40 41 42 43 
1 3 2 2 2 2 2 3 3 3 2 
2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 
4 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 
5 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 
6 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 
7 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 
8 3 3 3 2 3 3 3 2 2 3 
9 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 
10 3 2 3 2 3 3 3 2 2 2 
11 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 
12 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 
13 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 
14 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 
15 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 
16 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 
17 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 
18 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
19 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 
20 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
21 4 3 4 4 4 3 4 3 3 3 
22 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 
23 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
24 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 
25 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 
26 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 
27 3 3 3 3 4 3 3 3 2 3 
28 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 
29 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 
30 2 2 1 1 1 2 2 2 1 2 
31 2 1 1 1 1 2 2 2 1 2 
32 3 2 3 2 2 3 3 3 2 3 
33 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 
34 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 
35 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
36 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 
37 3 2 3 2 2 3 3 3 2 3 
38 4 3 4 4 4 4 4 4 3 5 
39 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 
40 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 
41 2 3 3 3 2 2 1 2 2 2 
42 2 3 3 3 1 1 1 2 1 2 
43 3 3 4 4 4 3 3 2 3 3 
44 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 
45 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 
46 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 
47 2 2 2 2 1 2 1 3 3 3 
48 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 
49 4 3 3 4 4 4 4 4 3 5 
50 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 
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TRANSFORMASI DATA DENGAN METHODS SUCCESSIVE INTERVAL 





1 2 3 4 5 
34. 0 8 39 4 0 51 
35. 2 11 38 0 0 51 
36. 2 10 32 7 0 51 
37. 2 16 23 10 0 51 
38. 4 9 26 12 0 51 
39. 1 11 29 10 0 51 
40. 3 5 37 6 0 51 
41. 0 17 31 3 0 51 
42. 3 15 31 2 0 51 
43. 0 13 33 3 2 51 
Frekuensi 17 115 319 57 2 510 
Proporsi 0,0333 0,2255 0,6255 0,1118 0,0039 
 
Proporsi Kumulatif 0,0333 0,2588 0,8843 0,9961 1,0000 
Nilai Z -1,83 -0,65 1,20 2,66 - 
Density 0,0742 0,3236 0,1949 0,0116 - 
Scale Value -2,2270 -1,1059 0,2057 1,6399 2,9679 
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SKOR INTERVAL HASIL JAWABAN RESPONDEN PENELITIAN  
VARIABEL ORIENTASI KERJA (X3) 
 
No. Resp. 
Jawaban Responden Variabel Orientasi Kerja 
34 35 36 37 38 39 40 41 42 43 
1 3,43 2,12 2,12 2,12 2,12 2,12 3,43 3,43 3,43 2,12 
2 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 
3 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 2,12 3,43 3,43 
4 3,43 2,12 2,12 2,12 3,43 3,43 3,43 2,12 2,12 2,12 
5 3,43 3,43 2,12 2,12 3,43 3,43 3,43 2,12 2,12 3,43 
6 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 2,12 2,12 2,12 
7 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 4,87 4,87 3,43 
8 3,43 3,43 3,43 2,12 3,43 3,43 3,43 2,12 2,12 3,43 
9 3,43 2,12 3,43 2,12 3,43 3,43 3,43 2,12 3,43 3,43 
10 3,43 2,12 3,43 2,12 3,43 3,43 3,43 2,12 2,12 2,12 
11 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 2,12 2,12 3,43 
12 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 2,12 
13 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 4,87 
14 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 4,87 3,43 3,43 3,43 4,87 
15 3,43 3,43 3,43 4,87 4,87 4,87 4,87 3,43 3,43 3,43 
16 3,43 3,43 3,43 4,87 4,87 4,87 3,43 3,43 3,43 3,43 
17 3,43 3,43 3,43 2,12 2,12 3,43 3,43 3,43 2,12 3,43 
18 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 2,12 3,43 3,43 3,43 3,43 
19 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 2,12 2,12 3,43 
20 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 2,12 3,43 3,43 3,43 3,43 
21 4,87 3,43 4,87 4,87 4,87 3,43 4,87 3,43 3,43 3,43 
22 3,43 3,43 3,43 2,12 3,43 3,43 3,43 2,12 2,12 2,12 
23 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 
24 3,43 3,43 2,12 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 
25 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 4,87 3,43 3,43 3,43 3,43 
26 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 4,87 4,87 3,43 3,43 3,43 
27 3,43 3,43 3,43 3,43 4,87 3,43 3,43 3,43 2,12 3,43 
28 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 4,87 3,43 3,43 3,43 
29 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 4,87 
30 2,12 2,12 1,00 1,00 1,00 2,12 2,12 2,12 1,00 2,12 
31 2,12 1,00 1,00 1,00 1,00 2,12 2,12 2,12 1,00 2,12 
32 3,43 2,12 3,43 2,12 2,12 3,43 3,43 3,43 2,12 3,43 
33 2,12 1,00 2,12 2,12 2,12 2,12 2,12 2,12 2,12 2,12 
34 3,43 3,43 2,12 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 
35 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 
36 3,43 3,43 3,43 2,12 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 2,12 
37 3,43 2,12 3,43 2,12 2,12 3,43 3,43 3,43 2,12 3,43 
38 4,87 3,43 4,87 4,87 4,87 4,87 4,87 4,87 3,43 6,19 
39 2,12 2,12 2,12 2,12 2,12 2,12 3,43 3,43 3,43 2,12 
40 3,43 3,43 3,43 3,43 4,87 4,87 3,43 3,43 3,43 3,43 
41 2,12 3,43 3,43 3,43 2,12 2,12 1,00 2,12 2,12 2,12 
42 2,12 3,43 3,43 3,43 1,00 1,00 1,00 2,12 1,00 2,12 
43 3,43 3,43 4,87 4,87 4,87 3,43 3,43 2,12 3,43 3,43 
44 3,43 3,43 4,87 4,87 4,87 4,87 3,43 3,43 4,87 3,43 
45 3,43 3,43 4,87 4,87 4,87 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 
46 3,43 3,43 4,87 4,87 4,87 3,43 3,43 3,43 3,43 3,43 
47 2,12 2,12 2,12 2,12 1,00 2,12 1,00 3,43 3,43 3,43 
48 2,12 2,12 2,12 2,12 2,12 2,12 2,12 3,43 3,43 3,43 
49 4,87 3,43 3,43 4,87 4,87 4,87 4,87 4,87 3,43 6,19 
50 3,43 2,12 2,12 2,12 2,12 2,12 2,12 2,12 2,12 3,43 
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SKOR ORDINAL HASIL JAWABAN RESPONDEN PENELITIAN  




Jawaban Responden Variabel Kinerja  
44 45 46 47 48 49 50 51 52 
1 3 2 3 3 3 3 3 2 3 
2 4 3 3 4 3 3 4 3 3 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
4 1 2 3 3 3 3 2 3 3 
5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
6 4 3 3 3 3 3 4 4 4 
7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
8 4 3 3 3 3 3 4 3 3 
9 4 3 3 3 3 3 5 3 3 
10 5 4 4 4 4 4 5 4 4 
11 2 3 3 3 3 3 2 3 3 
12 2 3 2 4 4 4 4 4 3 
13 2 2 3 3 3 3 2 2 4 
14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
16 4 4 3 3 5 4 4 4 4 
17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
18 4 3 4 4 4 4 4 3 3 
19 5 5 4 4 3 4 2 3 4 
20 5 4 4 4 3 4 3 4 3 
21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
22 4 3 4 4 4 4 4 3 3 
23 4 4 4 4 3 4 4 3 3 
24 4 4 3 3 3 3 4 4 4 
25 4 4 4 4 3 4 4 4 3 
26 5 3 4 4 4 4 5 3 3 
27 3 4 3 3 3 3 3 3 3 
28 3 4 4 4 4 4 3 4 4 
29 3 4 4 4 4 4 3 4 4 
30 1 2 2 3 2 3 3 2 3 
31 2 2 2 2 2 2 3 2 2 
32 2 3 2 2 2 3 4 3 4 
33 4 3 3 3 3 3 3 3 3 
34 3 3 4 3 3 3 3 3 4 
35 4 3 4 4 4 4 4 3 4 
36 3 4 3 3 3 3 3 4 3 
37 3 4 3 4 4 3 3 3 3 
38 4 4 4 4 4 4 4 3 4 
39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
40 3 4 4 4 4 4 3 4 4 
41 3 4 4 4 4 4 3 4 4 
42 4 3 4 4 4 4 4 3 3 
43 3 4 4 4 4 4 3 4 4 
44 4 4 4 4 4 3 5 4 4 
45 3 4 4 4 4 4 3 4 4 
46 3 4 3 3 3 3 3 4 4 
47 1 3 2 3 3 2 2 2 2 
48 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
49 4 4 4 4 4 4 5 4 4 
50 3 3 3 3 3 2 2 3 2 
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TRANSFORMASI DATA DENGAN METHODS SUCCESSIVE INTERVAL 





1 2 3 4 5 
44. 3 5 17 22 4 51 
45. 0 5 19 26 1 51 
46. 0 5 20 26 0 51 
47. 0 2 21 28 0 51 
48. 0 3 24 23 1 51 
49. 0 3 21 27 0 51 
50. 0 6 20 20 5 51 
51. 0 5 22 24 0 51 
52. 0 3 22 25 1 51 
Frekuensi 3 37 186 221 12 459 
Proporsi 0,0065 0,0806 0,4052 0,4815 0,0261 
 
Proporsi Kumulatif 0,0065 0,0871 0,4924 0,9739 1,0000 
Nilai Z -2,48 -1,36 -0,02 1,94 - 
Density 0,0183 0,1585 0,3989 0,0607 - 
Scale Value -2,8062 -1,7392 -0,5931 0,7024 2,3208 
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SKOR INTERVAL HASIL JAWABAN RESPONDEN PENELITIAN  




Jawaban Responden Variabel Kinerja  
44 45 46 47 48 49 50 51 52 
1 3,21 2,07 3,21 3,21 3,21 3,21 3,21 2,07 3,21 
2 4,51 3,21 3,21 4,51 3,21 3,21 4,51 3,21 3,21 
3 3,21 3,21 3,21 3,21 3,21 3,21 3,21 3,21 3,21 
4 1,00 2,07 3,21 3,21 3,21 3,21 2,07 3,21 3,21 
5 3,21 3,21 3,21 3,21 3,21 3,21 3,21 3,21 3,21 
6 4,51 3,21 3,21 3,21 3,21 3,21 4,51 4,51 4,51 
7 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 
8 4,51 3,21 3,21 3,21 3,21 3,21 4,51 3,21 3,21 
9 4,51 3,21 3,21 3,21 3,21 3,21 6,13 3,21 3,21 
10 6,13 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 6,13 4,51 4,51 
11 2,07 3,21 3,21 3,21 3,21 3,21 2,07 3,21 3,21 
12 2,07 3,21 2,07 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 3,21 
13 2,07 2,07 3,21 3,21 3,21 3,21 2,07 2,07 4,51 
14 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 
15 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 
16 4,51 4,51 3,21 3,21 6,13 4,51 4,51 4,51 4,51 
17 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 
18 4,51 3,21 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 3,21 3,21 
19 6,13 6,13 4,51 4,51 3,21 4,51 2,07 3,21 4,51 
20 6,13 4,51 4,51 4,51 3,21 4,51 3,21 4,51 3,21 
21 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 
22 4,51 3,21 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 3,21 3,21 
23 4,51 4,51 4,51 4,51 3,21 4,51 4,51 3,21 3,21 
24 4,51 4,51 3,21 3,21 3,21 3,21 4,51 4,51 4,51 
25 4,51 4,51 4,51 4,51 3,21 4,51 4,51 4,51 3,21 
26 6,13 3,21 4,51 4,51 4,51 4,51 6,13 3,21 3,21 
27 3,21 4,51 3,21 3,21 3,21 3,21 3,21 3,21 3,21 
28 3,21 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 3,21 4,51 4,51 
29 3,21 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 3,21 4,51 4,51 
30 1,00 2,07 2,07 3,21 2,07 3,21 3,21 2,07 3,21 
31 2,07 2,07 2,07 2,07 2,07 2,07 3,21 2,07 2,07 
32 2,07 3,21 2,07 2,07 2,07 3,21 4,51 3,21 4,51 
33 4,51 3,21 3,21 3,21 3,21 3,21 3,21 3,21 3,21 
34 3,21 3,21 4,51 3,21 3,21 3,21 3,21 3,21 4,51 
35 4,51 3,21 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 3,21 4,51 
36 3,21 4,51 3,21 3,21 3,21 3,21 3,21 4,51 3,21 
37 3,21 4,51 3,21 4,51 4,51 3,21 3,21 3,21 3,21 
38 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 3,21 4,51 
39 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 
40 3,21 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 3,21 4,51 4,51 
41 3,21 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 3,21 4,51 4,51 
42 4,51 3,21 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 3,21 3,21 
43 3,21 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 3,21 4,51 4,51 
44 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 3,21 6,13 4,51 4,51 
45 3,21 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 3,21 4,51 4,51 
46 3,21 4,51 3,21 3,21 3,21 3,21 3,21 4,51 4,51 
47 1,00 3,21 2,07 3,21 3,21 2,07 2,07 2,07 2,07 
48 3,21 3,21 3,21 3,21 3,21 3,21 3,21 3,21 3,21 
49 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 4,51 6,13 4,51 4,51 
50 3,21 3,21 3,21 3,21 3,21 2,07 2,07 3,21 2,07 
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